CPA
FERRERE

BOLIVIA | PARAGUAY | URUGUAY

FERRERE | Edificio FERRERE, Juncal 1392 | CP 11000 | Montevideo, Uruguay
Tel.: +(598) 2900 1000 | Fax: +(598) 2900 5000

NEGOCIACION COLECTIVA Y FORMACION LABORAL EN URUGUAY.
Evaluacion, oportunidades de mejora y propuestas.

Convenio Cooperacién Técnica: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social | CAF - Banco de
Desarrollo de América Latina.

AUTORES: Alfonso Capurro, Nicolds Cichevski, Eduardo Levy Yeyati y Gabriel Oddone

22/12/2022

Contenido
=R U Ta (=T o =T Lol U} A 1Y/ PP PPPPPPPPPPPRE 2
O 101 o Yo [F Tl ol oY o OO TP URRPRPTRPRPRRTP 7
B 0] 1} (= ¢ o R PP P PP PURTP PR 7
2.1 La negociacion colectiva en Uruguay: caracterizacion y desafios........cccccveeieciveeecciee e, 7
2.2 Algunos aportes de |a teoria @CONOMICA. ....c..eiiiiiiiiiiiiieeee e s 9
3.  Caracteristicas de los sistemas de negociacion COleCtiVa .......ccevviiriieiiiiiieiie e 11
3.1 YN [or-] s Tl =TT PUPPPTTRRRt 12
3.2 CNTIAIIZACION ..evveeeeee et e e e e et e e e e e e e e braeeeeeeesesbsaaeeeeeesenansaneeaeeeennnnres 12
3.3 (6o o] o [TaT- Vol o H PP 14
4.  Experiencia comparada: sistemas, tendencias y [€CCIONES. ........ccocuveeeeiiiiieiciiee e e 15
4.1 Clasificacion de los sistemas de negociacion COlECLIVA .......c.ueeeeciieeiciiee e 15
4.2 Tendencias recientes y lecciones aprendidas .......oocveeeeeriiieieeniieienie e 17
5.  Desafios para la negociacion colectiva €N UTrUSUAY......cceeevceeieeiiiieieiee e ccieeeesieeeeeeee e svaeeeesveee e 21
5.1 [ LT A=YoY== YT T - To [ PSS 22
5.2 Coordinacion INSUFICIENTE ....cocueeiiiiiie ettt st s e e s e s saeeeanee 25
5.3 EQUIlIDIIO SUDOPTIMO ... it e et e e ba e e e s ba e e e eabee e ennes 26
6. RECOMENUACIONES. ... utiieeiiiee ettt ettt e et e e et e e e s bt e e e e sabe e e s s aateeesabbteeenbaeeseaseeeesbaeaeennbeeennnns 26
6.1 Reconocer |a heterogeneidad..... ..o viiiiiiiii e e 26
6.2 Protocolizar cldusulas transparentes para los descuelgues..........ccoveeeciiiieecieeeccieeeeceee e, 28
6.3 Alentar negociaciones en base a “menu” de opciones predefinidas..........cccccevvvveeeiieeeiinennn. 30
6.4 Promover acuerdos basados €N eVIdENCIa ......eevveeriieiieiiiienieeeereee e 30
6.5 (6eTe] o [TaF- ol oo WO PO PP PO PP PU PP PPPRRPPR 32
2 - 11 o1 [T 4 = 1 - OSSR UPRUPUPPROt 35
2 T Y 4 < (o LT PO PP T PO PPPPPPPRN 38
8.1 ANEXO 1. MArco de @NAlISIS. ...cccueeiuieriuieiiienieesiee st e st e st e steesaeesbeesbeesibeesaaeesebeesabeesebeesareesns 38
8.2 Anexo 2. OECD/AIAS ICTWSS — Seleccion de variables .........coeeeviveiiieceie e 41
8.3 Anexo 3. Grado de centralizacidon y tipo de coordinacion ........ccccceeeeceerevcieeeeriee e 42



Resumen ejecutivo

Fallas de mercado y politica salarial. El mercado de trabajo tiene caracteristicas que lo apartan
del funcionamiento y organizacién estandar de otros mercados. A diferencia de los mercados de
bienes, el de trabajo se caracteriza por tener transacciones que atafien a habilidades que, por
definicidn, no son homogéneas entre trabajadores. Ademas, la informacion es asimétrica (las
habilidades no son observables a priori) y es usual que haya agentes con poder de mercado.
Debido a ello, la teoria econdmica ensefia que una asignaciéon de recursos basada
exclusivamente en el mercado es probable que dé lugar a situaciones subdptimas. Ello
fundamenta la intervencién de la politica por consideraciones de eficiencia, mas alld incluso de
los motivos de equidad.

Cambios de paradigma: esquemas centralizados vs descentralizados. La institucionalidad
relacionada con la negociacién colectiva es, precisamente, un esquema de intervencién de la
politica publica (segundo 6ptimo) destinado a mitigar los efectos negativos de los equilibrios
gue surgirian de un mercado laboral actuando sin regulacion de ningun tipo. Décadas atras, la
literatura econdémica argumentaba que los modelos totalmente centralizados (a nivel de la
economia) o absolutamente descentralizados (a nivel de firma o incluso de puesto de trabajo),
eran las soluciones menos distorsivas. Sin embargo, mds recientemente se ha ido generando un
consenso sobre que las soluciones intermedias pueden, bajo ciertas circunstancias, ser mas
eficaces e incluso eficientes que las de “esquina”. Para ello, es clave adoptar un enfoque que,
sin perder una visidn de conjunto, haga de la flexibilidad un aspecto importante del régimen.

Tendencias recientes en paises OCDE: descentralizacién coordinada. En la mayoria de los
miembros de la OCDE se asiste a una caida de la cobertura de los acuerdos, lo que ha dado lugar
a un aumento de la desigualdad salarial. En ese contexto, varios paises de la OCDE han avanzado
en los ultimos veinte afios hacia regimenes mas descentralizados pero coordinados. Esto porque
ademas de los efectos sobre la desigualdad, los esquemas centralizados que no contemplen las
diferencias entre empresas pueden producir efectos negativos en el empleo e ingresos
agregados.

En Uruguay la negociacion salarial esta muy arraigada. La negociacion salarial en Uruguay tiene
su origen en 1943 y estd muy arraigada en las organizaciones de trabajadores y empresarios. A
pesar de ello, su funcionamiento ha tenido interrupciones que ha limitado el aprendizaje y la
generacion de confianza entre los actores del sistema. Los Consejos de Salarios funcionaron
entre 1943 y 1968; entre 1985 y 1991; y desde 2005 a la fecha. Al comienzo de este ultimo
periodo fue restablecido el mecanismo de negociacion salarial a través de Consejos de Salarios,
algo que se mantiene hasta nuestros dias. La larga tradicion de la negociacidn salarial en Uruguay
deja en evidencia que, pese a sus desafios, constituye un arreglo institucional valorado por los
actores sociales y por el Estado. La evidencia comparada, la performance del mercado laboral
en Uruguay y la opinidn de actores protagdnicos sugieren también hay oportunidades de mejora
para el disefio y su funcionamiento.

Fortalezas de la negociacion colectiva en Uruguay. El analisis contenido en este trabajo muestra
que, pese a los desafios, el sistema de negociacidn colectiva en Uruguay tiene al menos dos
fortalezas:

i. La cobertura o alcance de los convenios es elevada, lo que determina en los hechos un
sistema amplio que incluye a buena parte de los trabajadores y empresas. Preservar el nivel
de cobertura deberia ser un objetivo de la politica, aunque a efectos de minimizar las
distorsiones y mejorar la eficiencia del mercado, es necesario incorporar mecanismos que
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recojan de mejor manera las diferencias que existen entre sectores, regiones, tamafios de
empresas y trabajadores. Eso supone un dilema para la politica que no deberia perderse de
vista: introducir flexibilidad es relevante para reconocer estas heterogeneidades, pero
podria poner en riesgo la cobertura. Contrariamente, intentar maximizar la cobertura bajo
un esquema centralizado y relativamente rigido podria tener efectos no deseados sobre el
empleo y/o la informalidad laboral.

La cohesion que proporciona el sistema de negociacion colectiva es un atributo en la medida
que permite canalizar conflictos y gestionar diferencias entre las partes bajo un esquema
reglado y un ambito institucional validado por las partes. Sin embargo, debe tenerse en
cuenta que existen desafios en materia de representatividad, tanto a nivel de trabajadores
como de empresas. Por tanto, defender la cohesién en sentido amplio supone entre otras
cosas generar espacios de negociacién que involucren a empresas y trabajadores que no
estdn siendo adecuadamente contemplados en la actualidad.

Debilidades del esquema de negociacidon colectiva. Se identifica una serie de debilidades
agrupadas en tres grandes categorias. Superar esas debilidades supone avanzar en una direccidn
que busca reducir las ineficiencias del esquema vigente, pero intentando preservar las fortalezas
mencionadas. Las principales debilidades identificadas son:

El esquema de negociacion colectiva vigente no reconoce adecuadamente Ia
heterogeneidad que deriva de los tipos de competencia en los mercados, el tamafio de las
empresas, sus niveles de productividad y las condiciones tecnoldgicas, el acceso a
financiamiento, su localizacién geografica, la estacionalidad de sus actividades y las
tendencias de negocios que las afectan y que inciden en la utilizacién del factor trabajo.
Desde la reinstauracién de los Consejos de Salarios en 2005 se han utilizado herramientas
para contemplar la heterogeneidad diferenciando las empresas a partir de criterios como la
localizacién geografica, tamafio, situaciones extraordinarias o la pertenencia a ramas
afectadas por ciclos mds o menos dindmicos. Sin perjuicio de ello, la practica mas extendida
para contemplar la heterogeneidad ha sido la creacién de subgrupos, multiplicando los
ambitos de negociacidn, lo que limita la consistencia, la coordinacién y la integridad del
régimen. Segun fue sefalado, no deber perderse de vista que flexibilizar ciertas précticas
para contemplar mejor la heterogeneidad implica aceptar el riesgo de erosionar la cobertura
del régimen.

Los descuelgues son utilizados con baja frecuencia y los procedimientos que los regulan
tienen oportunidades mejora. En los hechos esto supone una rigidez para el sistema de
negociacién y para el funcionamiento eficiente del mercado de trabajo. Facilitar los
descuelgues sin un procedimiento reglado y sin un dmbito institucional que los gestione
podria afectar la cobertura del sistema.

Salvo excepciones, en general la negociacién salarial no incorpora adecuadamente la
productividad del trabajo, una dimensién critica para el equilibrio eficiente del mercado
laboral.

Equilibrio subdptimo. Si bien existe cierto consenso respecto a la debilidades y oportunidades
de mejora del esquema de negociacién colectiva vigente, en esencia el sistema ha mantenido
sus principales caracteristicas durante un periodo prolongado. Esto podria estar sugiriendo o
bien que los agentes perciben que los beneficios esperados producto de los cambios no

compensarian los riesgos asociados al proceso de innovacion, o que existe un fallo de



coordinacién que impide al sistema moverse hacia una situacion mejor.. Es en este sentido que
podria entenderse que el status actual es un equilibrio subdptimo.

Dado que desde una perspectiva del interés general es posible identificar oportunidades de
mejora para el sistema en su conjunto, el Poder Ejecutivo debe liderar y coordinar cambios para
mejorar el funcionamiento del mercado laboral. Asimismo, otro desafio para el MTSS es definir
una agenda de transformaciones factible. Ello requiere disefiar cuidadosamente no solamente
su contenido, sino también la estrategia de implementacion. Por eso articular las prioridades, la
secuencia de iniciativas y los ambitos de aplicacién es clave. Para eso es muy importante contar
con un curso de acciéon que prevea como neutralizar resistencias y superar obstdculos que
emergeran durante la fase de despliegue. En ese marco es que se estructuran las propuestas
desarrolladas a continuacion.

Propuestas: cinco lineas de accidn. Con el propdsito de atender las debilidades del mecanismo
de negociacidn colectiva vigente en Uruguay, en este documento se proponen cinco lineas de
accion orientadas. En todos los casos, superar esas debilidades supone avanzar en una direccion
gue busca reducir las ineficiencias del esquema vigente asegurando un balance adecuado con
las fortalezas identificadas. Seguidamente se describen las propuestas.

i. Reconocer e incorporar la heterogeneidad en la negociacién. Incorporar y reconocer la
heterogeneidad entre agentes es relevante para minimizar las distorsiones en la asignacion
de recursos. Las propuestas giran en torno a cuatro ejes: i) evaluar la definicién de umbrales
de representatividad de los agentes intervinientes en las negociaciones, habilitar pisos
salariales diferenciados definidos a partir de indicadores basados en evidencia, permitir
flexibilidad en la definicién de tareas y categorias en pequefias empresas expuestas a
condiciones excepcionales y hacer uso de extensiones diferenciadas de los periodos de
vigencia de los acuerdos; ii) promover mecanismos de negociacién incorporando la
productividad del trabajo y otros aspectos especificos de la rama/empresa; iii) incorporar en
la negociacién elementos como el tamano, la localizacion de la empresa y eventualmente la
estacionalidad de la actividad, en particular en sectores como el comercio y los servicios que
encierran fuerte dispersién y heterogeneidad entre empresas; iv) implementar (en linea con
lo anterior) una experiencia piloto para evaluar la conveniencia de promover acuerdos
flexibles para enfrentar situaciones adversas excepcionales. Esta experiencia podria ser muy
oportuna para la prédxima ronda de negociacion salarial de modo de contemplar situaciones
excepcionales como las que estd enfrentando el sector de comercio y servicios en
localidades de frontera debido a las diferencias de precios con Brasil y, especialmente, con
Argentina.

ii. Regular y protocolizar descuelgues. Si bien no existe consenso entre los actores
protagdnicos, es posible sostener que los procedimientos que regulan los descuelgues
tienen oportunidad de mejora para promover y facilitar su utilizaciéon. Se propone un
mecanismo de descuelgue que reconozca la heterogeneidad y la productividad de las
empresas, pero manteniendo el ambito institucional y regulado para la negociacion, de
manera de proteger la cobertura y alcance del sistema. Para ello se propone: i) definir en
forma explicita los criterios generales (condiciones necesarias y suficientes) para que una
empresa pueda descolgarse de lo establecido por el convenio vigente; ii) establecer un
procedimiento general que las empresas deberdn seguir para solicitar de manera fundada
el descuelgue; iii) encomendar el asesoramiento y la evaluacion de la solicitud de descuelgue
a una comision técnica tripartita; iv) delegar la resolucién en el Consejo de salario a partir
del asesoramiento técnico de la Comisién mencionada en el punto anterior.



iii. Alentar negociaciones en base a “menu
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de opciones predefinidas. En linea con la
experiencia implementada en Paises Bajos, la negociacidn en base a un menu de opciones
predefinidos puede ser un camino a tener en cuenta, en particular a efectos de reducir los
costos transaccionales de la negociacidn colectiva para empresas pequefias y para
trabajadores no sindicalizados. El menu podria definir un acuerdo general para una rama,
asi como parametros para negociaciones en niveles inferiores ofreciendo alternativas por
defecto en funcién del tamafio y la localizacién de la empresa. De esta forma, el esquema
de negociacién en base a menu podria concebirse como un complemento del instrumento
de los descuelgues, ofreciendo la ventaja de un proceso de negociacidén mas simplificado
qgue no requiere la intervencidon de comisiones o de érganos ad hoc como el consejo de
empresa.

Promover acuerdos basados en evidencia. Con un horizonte de mediano largo plazo, se
entiende necesario mejorar los sistemas de informacién que respaldan las negociaciones y
los acuerdos salariales, en particular informacidon que permita medir de forma rigurosa,
oportuna y confiable la productividad del trabajo. En este trabajo se concluye que avanzar
en esa direccidén requiere adoptar definiciones en tres niveles: i) constituir un dmbito
institucional que brinde a todas las partes confianza sobre la pertinencia de los indicadores
elegidos, la metodologia empleada para su construccién y el tratamiento reservado de los
datos que pudieran relevar aspectos sensibles para las fuentes; ii) disefiar el sistema de
informacidn definiendo aspectos como los dmbitos sectoriales, los indicadores a utilizar, las
fuentes de informacidn (publicas y privadas) y el tratamiento de los datos; iii) implementar
el sistema de informacidn, que requiere definir criterios y procedimientos para asegurar el
tratamiento confidencial y la no identificacién de datos sensibles para las fuentes que son
de acceso restringido. Se recomienda ademas adoptar una estrategia gradual eligiendo
algunas ramas de actividad a efectos de evaluar las dificultades enfrentadas y extraer las
lecciones que permitan mejorar el proceso de construccion de indicadores.

Coordinacidén. La tradicién inflacionaria de Uruguay ha llevado a los agentes a adoptar
practicas que pretenden evitar caidas de sus ingresos: negociacién de aumentos y no de
niveles salariales, cldusulas de indexacion hacia atras y traslado a precios del incremento de
costos (en particular en sectores regulados y con baja competencia). En este contexto, es
légico que la inercia inflacionaria sea un rasgo distintivo de la economia uruguaya.
Neutralizar este fendmeno requiere un programa antinflacionario consistente y una
estrategia de desindexacién salarial factible. Por tanto, una propuesta para mejorar el
esquema de negociacién colectiva debe prever una mayor y mas efectiva coordinacién entre
la politica salarial y la gestion macroecondémica. Para ello se proponen cinco iniciativas: i)
promover acuerdos a partir de pisos por grupos que contengan ajustes para esos umbrales,
de manera de evitar que todas las remuneraciones aumenten en la misma proporcién
independientemente del nivel de partida; ii) hacer que los correctivos salariales por inflacidn
se disparen cada dos afios y que los ajustes sigan la evolucién del componente subyacente
de la inflacién; iii) monitorear y limitar el traslado a precios de los aumentos de salarios en
actividades con precios regulados, tarifados o que son regidos por paramétricas que recogen
la variaciéon de los salarios, asi como aquellas que reciben subsidios o exoneraciones
tributarias; iv) evaluar la adopcién de mecanismos de coordinacion horizontal, como
esquemas de negociacién secuencial sincronizados pero no simultaneos entre ramas, una
propuesta que requiere necesariamente definir el sector “lider”; esto es, aquel que negocia



primero y termina poniendo un techo a los aumentos de los otros sectores; v) definir
mecanismos para evitar que efectos transitorios sobre los salarios asociados a los ciclos de
los negocios y/o shocks de precios internacionales se conviertan en permanentes y afecten
al sistema de precios, en particular al resto de los salarios.



1. Introduccion

Este documento es el Producto 2 del proyecto “CONSULTORIA SOBRE NEGOCIACION COLECTIVA
Y FORMACION LABORAL EN URUGUAY: Evaluacién, oportunidades de mejora y propuestas”. El
objetivo del proyecto es analizar en profundidad el esquema de negociacion colectiva vigente
en Uruguay y proponer una serie de recomendaciones concretas para superar algunas de las
debilidades identificadas.

De acuerdo con lo previsto en el Plan de Trabajo, el Producto 2 incluye, ademas del analisis de
antecedentes internacionales y lecciones aprendidas presentado en el Producto 1, un
diagndstico de la situacion actual de la negociacidn colectiva en Uruguay y algunas alternativas
de mejora, de corto y mediano plazo, para hacer frente a los problemas que enfrenta la
negociacidn colectiva en nuestro pais.

El informe propone un marco analitico, describe la experiencia internacional en materia de
institucionalidad de la negociacion colectiva y su impacto en algunas variables como ser el
empleo, el salario real, la productividad, la inflacién y los precios relativos, y se identifican
lecciones aprendidas que podrian ser de interés para Uruguay. Posteriormente, se analizan las
caracteristicas de la negociacion colectiva en Uruguay con una mirada critica y se propone una
hoja de ruta con una serie de modificaciones propuestas.

El documento estd ordenado de la siguiente manera. En el capitulo 2 se expone el contexto
actual de la negociacién colectiva en Uruguay. Asimismo, se resumen algunos aportes de la
teoria econdmica sobre el funcionamiento de los mercados laborales y las intervenciones de
politica. En el capitulo 3 se describen los criterios que suelen ser usados para caracterizar los
sistemas de negociacién colectiva. En el capitulo 4 se presentan las tendencias recientes que
han afectado a los sistemas de negociacién colectiva a nivel internacional, al tiempo que se
repasan algunas lecciones aprendidas de casos seleccionados. Finalmente, en el capitulo 5 se
realiza un diagndstico de la negociacidn colectiva en Uruguay y en el capitulo 6 se analizan una
serie de recomendaciones para el corto y mediano plazo.

2. Contexto

2.1 La negociacion colectiva en Uruguay: caracterizacion y desafios.

La negociacidn salarial en Uruguay tiene su origen en 1943 y cuenta con un importante arraigo
en las organizaciones de trabajadores y empresarios. A pesar de ello, su funcionamiento ha
tenido interrupciones, lo que ha limitado el aprendizaje y la generacién de confianza entre los
actores del sistema. Los Consejos de Salarios funcionaron entre 1943 y 1968; entre 1985y 1991;
y desde 2005 a la fecha. Al comienzo de este ultimo periodo fue restablecido el mecanismo de
negociacioén salarial a través de Consejos de Salarios, algo que se mantiene hasta nuestros dias.

El actual mecanismo de negociacién colectiva se caracteriza por:

e Los Consejos de Salarios por rama son el principal ambito de negociacién, con poco
margen de maniobra para implementar variantes a nivel de empresas.

e La coordinacidon entre sectores estd dada por el Consejo Superior Tripartito y los
lineamientos salariales que propone el Poder Ejecutivo, pero cada negociacion se da por
carriles independientes por lo que la articulacion entre sectores es relativamente débil.



e Las variables consideradas para el establecimiento de las normas salariales son, en
general, de cardcter macro y sectoriales, y con poca frecuencia incluyen consideraciones
de productividad.

e La mediacién y la conciliacién en las negociaciones laborales es un cometido del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS). En el marco de la negociacion colectiva,
las partes (empleadores y sindicatos) pueden solicitarle al Poder Ejecutivo la
intervencidn para superar conflictos laborales que puedan tener lugar. Estas actividades
procuran, como toda la negociacidn colectiva contribuir a la generacién de acuerdos
(convenios) entre las partes para contribuir a la paz social. Sin perjuicio de lo anterior,
es necesario advertir que este informe no incluye andlisis alguno sobre las
oportunidades de mejora de las acciones de mediacién y conciliaciéon por parte del
MTSS.

El esquema vigente a partir de la reinstauracidn de los Consejos de Salarios en 2005 funciond
sin mayores dificultades mientras el ciclo econémico habilitd aumentos sostenidos de salarios
entre 2005 y 2014. El estancamiento que sobrevino a partir de 2015 dejo en evidencia algunas
de sus rigideces y debilidades. La pandemia, que supuso un impacto inicial profundo, puso de
manifiesto algunas tendencias existentes en el mercado laboral y profundizé heterogeneidades
derivadas de cambios en el comportamiento de la poblacion, asi como de la intensificacion de
la incorporacion de tecnologia. En ese marco, parece oportuno revisar el esquema de
negociacién salarial vigente de modo de atacar algunas de sus debilidades de fondo y ayudar a
enfrentar algunos desafios para el mercado laboral. A continuacién, se presentan algunos ejes
de discusién orientados en esa direccion.

En primer lugar, la negociacion a nivel sectorial con lineamientos centralizados, con poco espacio
para atender heterogeneidades entre empresas y mercados, puede alentar un sesgo
anticompetitivo en sectores con heterogeneidades productivas relevantes: los acuerdos pueden
funcionar como una barrera a la entrada o como un instrumento de las empresas con mas peso
en la negociacién para imponer pautas que afecten la rentabilidad de compafiias mas pequefas
y menos eficientes. La normativa vigente permite que en ciertas condiciones algunas empresas
queden exceptuadas de cumplir con las pautas (descuelgues), pero se trata de un mecanismo
de dificultosa implementacion y la experiencia muestra que su uso ha sido escaso.

Por otra parte, la negociaciéon por rama con coordinacién casi nula entre sectores puede tener
consecuencias indeseadas porque se desatienden los efectos macroeconémicos de los acuerdos
sectoriales. En este sentido, en sectores regulados por politicas publicas, en sectores no
transables con bajo nivel de concurrencia o en los que el Estado es el principal contratante, los
protagonistas de la negociacién tienen incentivos a trasladar los aumentos de salarios a los
precios (usuario o contratante). A su vez, la falta de coordinacién entre los aumentos salariales
de los sectores transable y no transable puede afectar la competitividad externa de la economia.

Asimismo, en algunas fases del ciclo econdmico, aumentos del salario real desalineados de la
evolucidn de la productividad, podrian derivar en presiones sobre el nivel de precios que
terminen por incidir en la inflacidn (en ciclos positivos) o en caidas de la tasa de empleo (en
ciclos negativos). La ausencia de utilizacién de indicadores sobre el desempefo econémico y la
productividad del trabajo a nivel de rama, han contribuido a la evolucién disociada de esas
variables. En ese sentido, contar con informacidon completa y confiable contribuiria a fortalecer
la institucionalidad asociada a la negociacién colectiva, no sélo para incorporar mediciones de
productividad para la fijacién de salarios, sino también para gestionar los descuelgues y mejorar



el entendimiento de la dindmica del mercado. La obligatoriedad de la personeria juridica es un
paso importante en ese sentido, pero es necesario ademas promover la creacién de plataformas
de datos que ayuden a tomar decisiones y a intercambiar informacion confidencial entre
trabajadores y empresarios.

Finalmente, las férmulas de aumentos salariales usadas no han logrado promover una
desindexacion de precios. Desde el restablecimiento de los Consejos de Salarios, los
lineamientos del Poder Ejecutivo evolucionaron desde un esquema totalmente indexado
(correctivos salariales por inflacién pasada) a un marco de aumentos nominales con correctivos
gue procuran evitar caidas de salario real al final de la vigencia de los convenios. La indexacidn
salarial favorece la inercia inflacionaria porque contribuye a propagar shocks exdgenos sobre los
precios, algo que puede prolongar la fase baja del ciclo laboral.

Estas breves consideraciones dejan en evidencia algunos de los desafios que atraviesa el
esquema de negociacion colectiva en Uruguay, muchos de ellos compartidos por otros paises
con larga tradicién de negociacidn colectiva. La evolucién de los esquemas de negociacion
colectiva a nivel global permite entender cdmo otros paises han abordado estos desafios, o bien
modificando la estructura de la negociacidén colectiva en sus pilares bdsicos o bien utilizando
nuevos instrumentos para fortalecer y adaptar el esquema vigente en cada mercado. En el
proximo capitulo se caracterizan los marcos de negociacion colectiva y se analizan las lecciones
aprendidas de los cambios recientes en distintos paises. Previamente, en la siguiente seccién se
repasan brevemente algunas consideraciones tedricas a tener en cuenta al momento de evaluar
el funcionamiento del mercado laboral bajo distintos arreglos institucionales.

2.2 Algunos aportes de la teoria econdmica.

Antes de caracterizar los esquemas de negociacidn colectiva, en esta seccidén se resumen muy
brevemente algunas consideraciones respecto al funcionamiento del mercado laboral en base a
los aportes que distintos enfoques tedricos han realizado en las Ultimas décadas. En el Anexo
8.1 se presenta un desarrollo mds amplio de los distintos enfoques y modelos tedricos. Si bien
se trata de un ejercicio meramente conceptual, es relevantes a efectos de i) analizar cémo
funcionan los mercados laborales en condiciones de eficiencia, ii) describir las fallas que suelen
presentarse en ellos que justifican la existencia de arreglos institucionales para la negociaciéon
salarial, e iii) identificar las ineficiencias que esos arreglos pueden ocasionar por no recoger
adecuadamente las fricciones y heterogeneidades (entre firmas y entre trabajadores) de los
mercados laborales.

En primer lugar, el enfoque clasico del mercado permite concluir que solamente cuando el
mercado de trabajo opera en competencia perfecta, el equilibrio de mercado es una solucion
eficiente. En un mercado con estas caracteristicas, el salario se ajusta para asegurar que oferta
y demanda encuentren un equilibrio sin desempleo. El salario de equilibrio es igual a la
productividad marginal del factor trabajo. Sin embargo, en la prdactica no se verifican los
supuestos de competencia: i) oferta y demanda de trabajo no estan atomizadas; ii) las empresas
ostentan cierto poder de mercado en la negociacidn; iii) existen asimetrias de informacién sobre
la funcién de demanda de empleo y sobre la calidad de la oferta y; iv) existen fricciones que
limitan la movilidad del trabajo (costos de busqueda, costos de desafectacion).

Por tanto, dado que existen fallas de mercado, el equilibrio resultante en este tipo de mercado
no es necesariamente optimo en términos de bienestar general. La existencia de fallas de

mercado justifica la accion de un regulador que busque corregir las fallas de mercado para
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alcanzar un equilibrio mas préximo al dptimo social. En este sentido, la negociacién colectiva
podria entenderse como el conjunto de arreglos institucionales que el “regulador” promueve
para alcanzar equilibrios alineados al bienestar general y la eficiencia del mercado, superando
los problemas que arrojan las soluciones descentralizadas puras.

Otro aporte relevante de la teoria clasica es que un equilibrio eficiente en el mercado laboral
tiene lugar cuando el salario real es igual a la productividad marginal del trabajo. Si el salario real
supera la productividad marginal, en sectores tomadores de precios (exportadores) la inversion
y el empleo seran inferiores al de equilibrio. Por otra parte, en sectores no transables con poder
de mercado, el incremento de salarios por encima de la productividad se traslada a precios
afectando el bienestar de los consumidores. Adicionalmente, la literatura muestra que en
muchos casos los empleadores oligopsonistas (industrias en donde solamente existen dos o tres
empresas contratantes) fijan salarios por debajo de la productividad marginal (de ahi, la baja
incidencia de la suba del salario minimo en el empleo). En ese sentido, cuanto mayor es la
concentracién en la industria, menor es el salario para la misma ocupacién y actividad, hecho
que la negociacidn colectiva intenta mitigar. En este contexto, incorporar la productividad en las
negociaciones salariales es clave para obtener resultados que permitan una aproximacién a una
asignacion eficiente minimizando distorsiones macroecondmicas. Por este motivo se entiende

que la negociacion de salarios en base a productividad constituye un instrumento para reforzar
la coordinacion vertical.

Por otro lado, la evidencia sugiere que existe una gran heterogeneidad entre firmas y
trabajadores, aunque su grado varia entre paises y depende de su estructura productiva, su
insercion internacional, sus caracteristicas demograficas, su movilidad del trabajo y las
caracteristicas de sus sistemas educativos. Desde el punto de vista tedrico, en estos casos el
salario de equilibrio es condicional a la productividad de la firma y del trabajador. En otras
palabras, si bien el mercado puede visualizarse para un equilibrio representativo, en la practica
el mercado se estructura en torno a un menu de salarios en el que empresas y trabajadores
hacen matching para distintos niveles de productividad de la firma y calidad del trabajo. Debido
a ello, esquemas de negociacidn colectiva excesivamente centralizados y unificados, y con poca
capacidad de recoger estas heterogeneidades pueden conducir a equilibrios subdptimos en
términos de bienestar. En el siguiente capitulo se recogen las soluciones que adoptd Alemania
para recoger adecuadamente la heterogeneidad de productividad entre su regién occidental y
oriental (a diferencia del modelo centralizado y unificado en ltalia que no contempla las
diferencias norte/sur).

Fricciones e incentivos: a diferencia de otros mercados que ajustan precios hasta balancear
oferta y demanda, el mercado laboral alcanza equilibrios con subutilizacién del factor trabajo o
desempleo friccional. Elementos como los costos de busqueda, los costos de despido y las
asimetrias de informacidn introducen fricciones que limitan el balance entre oferta y demanda.
En este marco, aproximaciones como el enfoque de salarios de eficiencia o el enfoque de insiders
y outsiders para modelos de negociacidn con trabajadores sindicalizados son de utilidad para
entender la interaccidn entre fijacion de salarios y determinacién de empleo de equilibrio.

Como se menciond anteriormente, desde una Odptica de organizacién del mercado, la
negociacidn colectiva podria entenderse como un conjunto de arreglos institucionales que busca
regular el mercado laboral de modo de alcanzar equilibrios alineados al bienestar general. Una
instrumentacién adecuada de estos arreglos deberia permitir superar las ineficiencias que
arrojan las soluciones descentralizadas puras. Sin embargo, definir el tipo y el grado de
intervenciones éptimas no es trivial, ya que la definicion de esquemas e instrumentos de
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negociacién es funcional a las caracteristicas del mercado laboral en cuestidn, a las capacidades
institucionales de cada pais y a los objetivos de politica econdmica. La evidencia comparada
parece corroborarlo al dar cuenta de la variedad de modelos de negociacion colectiva que
existen y mostrar cuan determinantes de sus caracteristicas son los factores idiosincraticos.

3. Caracteristicas de los sistemas de negociacion colectiva

Como se sefiald, la experiencia comparada sobre negociacion colectiva muestra que no existe
un marco Unico, sino que los arreglos institucionales son la combinacidn de reglas escritas e
implicitas en la practica habitual que dependen de las caracteristicas de los mercados laborales
y de la insercién internacional de cada pais. A pesar de ello, es posible identificar elementos
comunes que suelen estar presentes en distintos casos.

En la practica, los sistemas de negociacidn colectiva suelen presentar caracteristicas
transversales que conforman regimenes hibridos adaptables a la idiosincrasia y la cultura de
cada pais. Con el objetivo de ordenar estos componentes, es necesario definir una serie criterios
para su clasificacién y analisis posterior.

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) describe a los sistemas
de negociacidn en base a distintos inputs o caracteristicas propias del dmbito de negociacién,
por un lado: alcance, centralizacién y la coordinacidn, y por otro lado los outputs o el qué se
negocia: condiciones salariales o no salariales. Seguin la OCDE, estos ultimos elementos son los
que terminan influyendo sobre la performance del mercado laboral (su resiliencia, los niveles y
distribucidon de los salarios, el empleo, la productividad y la calidad de los ambientes de trabajo).

En una linea similar, Arim (2016) clasifica a los esquemas de negociacion colectiva segln cuatro
pilares: el grado de centralizacién de los procesos de negociacidn; la generalizacidn o alcance de
los acuerdos; la coordinacién entre distintos sectores (horizontal) y con la politica
macroecondmica (vertical); y las variables sujetas a estas definiciones.

Con el objetivo de realizar una comparacion estandarizada de los diferentes esquemas, la OCDE
recopila y procesa informacion sobre algunos mecanismos de negociacidn colectiva para una
serie de paises seleccionados (OECD/AIAS ICTWSS). En el Anexo 2 se resumen las principales
caracteristicas de la negociacidn colectiva incluidas en la base de datos de la OCDE.?

En base a estos enfoques y a algunas consideraciones propias, en la figura 1 se presenta un
diagrama con los principales atributos y elementos que definen y caracterizan a los sistemas de
negociacién colectiva. A continuacion, se describiran conceptualmente cada uno de los pilaresy
los elementos que lo componen.

! Se trata principalmente de paises miembro de la Unién Europea o de la OCDE. Entre otros: Alemania,
Argentina, Australia, Austria, Bélgica, Bosnia Herzegovina, Brasil, Bulgaria, Canad3, Chile, Chipre, Corea
del Sur, Dinamarca, Eslovaquia, Eslovenia, Espafia, Estados Unidos, Estonia, Finlandia, Francia, Grecia,
Holanda, Hungria, Islandia, Israel, Italia, Japdn, Kosovo, Letonia, Lituania, Luxemburgo, Macedonia,
Malta, Montenegro, Noruega, Nueva Zelanda, Polonia, Portugal, Reino Unido, Republica Checa,
Rumania, Serbia, Suecia, y Suiza.
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Figura 1. Elementos de la negociacion colectiva

Pilares Alcance Centralizacion Coordinacion
e Principal Nivel de
e Densidad sindical . P , e Vertical
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Variables »
e Indexacion
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Fuente: elaboracidn propia en base a OCDE y Arim (2016).

3.1 Alcance

La cobertura, generalizacion o alcance de un esquema de negociacidn colectiva refiere la
proporcién de trabajadores comprendidos por los acuerdos firmados y, en la practica, se define
a través de la interaccidn entre la densidad de las agrupaciones de trabajadores y empresarios,
por un lado, y las reglas de extension por otro.

Arim (2016) identifica cuatro situaciones de extensidn: i) automatica y generalizada, que
mediante normas escritas extiende el alcance de los acuerdos a un universo predefinido de
trabajadores (ejemplo ramas, regiones); ii) operativa en la mayoria de los sectores, con limites
que le permiten al gobierno no extender los acuerdos o parte de ellos; iii) relativamente
excepcional, cuando se utiliza para algunos sectores especificos, pero no constituye una practica
habitual; y iv) la ausencia de mecanismos de extension.

En los paises con negociaciones descentralizadas, los acuerdos no suelen ser extensibles a los
trabajadores no sindicalizados, y el grado de alcance suele coincidir con el nivel de
sindicalizacion. Por ejemplo, en Estados Unidos el 10% de los trabajadores esta sindicalizado y
la cobertura alcanza al 12%, mientras que, en Francia, con un nivel de sindicalizacién similar,
tiene una cobertura que supera el 95%. En Uruguay, la densidad sindical se mantuvo en torno a
30% durante los afios previos a la pandemia, y mediante mecanismos de extensidn, la cobertura
alcanza el 90%, similar a los paises de Europa continental (OIT 2019).

3.2 Centralizacion

La centralizacidn refleja el nivel al que se dan las negociaciones salariales y por tanto cudn
especificos son los acuerdos alcanzados: si es para toda la economia, algun sector de actividad,
o si se da libertad a las empresas para que acuerden directamente con los trabajadores.
Siguiendo a Amarante y Bucheli (2011), una negociacion es totalmente centralizada cuando el
sindicato nacional de trabajadores y la organizacién que nuclea a los empleadores pueden influir
y controlar las condiciones de contratacion —ej. niveles de salarios— de toda la economia.

En general, y aunque en la practica nunca se presentan en su forma pura, pueden identificarse
tres grandes esquemas de negociacidn colectiva: centralizados, sectoriales, y descentralizados.
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En el primer caso los intercambios se dan a nivel de la economia en su conjunto y persiguen
objetivos de coordinacién y cobertura; en el otro extremo, los esquemas descentralizados se
caracterizan por negociaciones entre empresa y trabajadores o sindicatos, permitiendo una
mayor flexibilidad a la hora de tener en cuenta las distintas fuentes de heterogeneidad entre las
firmas; finalmente, en medio de estas dos ldgicas, la negociaciones por sectores o ramas de
actividad plantea un hibrido que busca, con mayor o menor éxito, conjugar la coordinacién y el
alcance con la especificidad.

Sin embargo, la especificidad de estos convenios finales no depende Unicamente del principal
nivel de negociacion, sino que también dependen de cuan maleables sean las condiciones alli
definidas. Los principales elementos que hacen a esta flexibilidad son: la frecuencia de nuevas
negociaciones a nivel de empresa, su alcance en términos de cuanto margen se les permite, y la
existencia de clausulas de salida o descuelgue (Arim, 2016; OCDE, 2019).

Algunos sistemas, en particular los de mayor descentralizacion, presentan esquemas con un solo
nivel de negociaciéon, y aunque el nivel principal de negociaciones sea a escala nacional, es
posible que se permitan nuevas negociaciones a nivel de sector o de empresa para dotar al
mercado laboral de cierta flexibilidad. En estos sistemas conocidos como multinivel, tanto la
frecuencia de estas nuevas negociaciones, como su margen de accién —qué variables se permite
renegociar, o cuanto se pueden desviar de los lineamientos generales—, juegan un rol
importante para definir el grado final de centralizacién y su interaccién es definida por la
articulaciéon entre los distintos niveles (Arim, 2016).

Por su parte, los descuelgues permiten reconocer las heterogeneidades que presentan las
distintas empresas en determinado sector o rama. Bajo ciertas condiciones, se permite que
algunas empresas no sean alcanzadas por los acuerdos generales (automaticos o de exclusién)
0 que se suspendan temporalmente o se renegocien los términos inicialmente acordados (en
caso de crisis debidamente documentada).

A su vez, OCDE (2019) plantea otro tipo de descuelgues “legales”, en referencia a la posibilidad
de salirse del marco normativo en materia de, por ejemplo, horas de trabajo. También conocidos
como valvulas de seguridad, estos mecanismos buscan evitar acuerdos sectoriales del estilo
“talle Gnico”, particularmente para adaptarse a condiciones inherentes a un sector y/o empresa,
o para responder a shocks inesperados. Sin embargo, en ausencia de regulacién, pueden resultar
en una competencia a la baja entre firmas e incluso socavar la capacidad regulatoria de los
convenios colectivos. Ademds, el documento plantea desafios en materia de progresividad
respecto a las empresas: si los requisitos de aplicacién para estas clausulas de escape son
demasiado engorrosos es posible que objetivo de alivianar |la carga sobre empresas mas chicas
se desdibuje en favor de grandes empresas con capacidad de “procesar el papeleo”. Incluso se
llega a plantear el caso en que las grandes empresas incurran en competencia desleal al negociar
condiciones exigentes, como por ejemplo aumentos de salarios elevados, y luego recurrir a
descuelgues.

Segun la metodologia elaborada por la OCDE (ver Anexo 2), el grado de centralizacién de los
distintos esquemas de negociacién colectiva puede aproximarse mediante el principal nivel de
negociacién del sistema, la prevalencia de negociaciones por fuera de las pautas (por encima en
el caso uruguayo), las variables que se fijan en los acuerdos sectoriales (salarios minimos,
aumentos o lineamientos generales para la negociacion por empresa) y la presencia o no de
cldusulas de descuelgue.
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3.3 Coordinacion

La coordinacion de la negociacién colectiva refiere a en qué medida las negociaciones entre las
diferentes ramas o sectores de actividad estdn coordinadas entre si (horizontal) y a cdmo se
vinculan las decisiones salariales con la politica macroeconémica (vertical). Algunas
herramientas utilizadas como método de coordinacion suelen ser: la indexacion de los salarios
y su tradeoff entre ingresos y objetivos de inflacidn; el uso de salarios minimos como politica de
ingresos; el uso de la productividad como herramienta para fijar salarios y evitar que el mercado
laboral ajuste por cantidades y no por precio (ej. una caida en el empleo) y la negociacion
secuencial entre diferentes sectores o ramas para evitar trasladar ineficiencias de un sector a
otro.

La indexacién salarial suele entrar en la negociacion como una forma de mantener el poder
adquisitivo de los trabajadores. Sin embargo, su uso puede generar efectos macroeconémicos
no deseados, ya que la indexacidn salarial favorece la inercia inflacionaria porque contribuye a
la propagacién de shocks sobre los precios, algo que puede ampliar la fase baja del ciclo laboral.
En la medida en que la inflacidn esperada suele verse afectada por la trayectoria esperada de
los salarios, un incremento transitorio en el nivel de precios (ejemplo en frutas y verduras debido
a factores climaticos) provocaria un ajuste al alza en los salarios por inflacién pasada, que se
propagaria hacia adelante en forma de un incremento en la inflacién esperada.

La productividad del trabajo es la que variable que tedricamente deberia determinar los
incrementos reales de los salarios de forma tal que, en el margen, no sea rentable la
contratacién adicional de trabajadores. Sin embargo, en la prdactica no es sencillo estimarla, en
especial porque puede intentar medirse a nivel agregado, sectorial o de empresa. A modo de
ejemplo, una Unica medida de la productividad (economia), ampliard las heterogeneidades
existentes entre sectores y a la interna de estos (empresas) generando “ganadores” y
“perdedores”. A su vez, debe tenerse en cuenta que, en algunos casos los aumentos de
productividad podrian ser temporales y/o vinculados a factores externos, y ello requeriria
incorporar cldusulas o mecanismos de compensacién de horas para que impactos transitorios
no generen problemas permanentes en el futuro. Finalmente, mediciones confiables de
productividad requieren un sistema estadistico completo y de calidad.

La fijacidn de salarios minimos es una herramienta de coordinacién de la variacién de salarios
en sistemas descentralizados y actia como ancla de la estructura salarial a nivel general. El piso
salarial es acordado en la negociacion colectiva y extendido, por razones legales o de practica
habitual, a todos los trabajadores de la rama de actividad, regidn o pais, segun sea el caso.

La negociacién secuencial supone la sincronizacion de la negociacién colectiva entre ramas o
sectores, en donde algunos sectores acuerdan primero, y luego el resto actia como seguidor.
Estos esquemas de negociacidon secuencial buscan evitar que incrementos salariales en el sector
no transable, sustentados en la demanda interna y que provocan cambios en la misma direccion
en el sector transable, superen a las ganancias de productividad y terminen trasladandose a

precios.

Segun la OCDE, el grado de coordinacidn puede aproximarse segun el alcance de las pautas, el
tipo de coordinacidn que existe, y el grado de participacidn estatal. El alcance de las pautas hace

referencia a cuan vinculantes son las normas establecidas en los niveles mas elevados, y van
desde una negociacion fragmentada hasta una imposiciéon unilateral por parte del gobierno,
pasando por pautas o recomendaciones elaboradas por el gobierno (similar a lo que ocurre en
Uruguay).
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El tipo de coordinacion se divide en seis tipos distintos, con mecanismos que van desde la
negociacién a partir de sefales del gobierno —como la fijacién de salarios generales o de salarios
publicos—, hasta acuerdos esponsorizados o impuestos por la autoridad central pasando por
mecanismos como la negociacién secuencial.

Finalmente, el grado de participacion del gobierno refleja en qué medida el gobierno influye en
la negociacion de salarios, desde solamente brindar un marco institucional de consulta e
intercambio de informacién o un mecanismo de resolucién de conflictos hasta la imposicién de
salarios para el sector privado o fijando topes para las negociaciones.

4. Experiencia comparada: sistemas, tendencias y lecciones.

En este capitulo se recoge la experiencia internacional. Para ello se presenta en primer lugar una
clasificacidon de los distintos sistemas de negociacidon a efectos de poder analizar grupos de
paises que comparten elementos en comun respecto al abordaje de la negociacidn colectiva.
Después se presentan brevemente algunas tendencias de los ultimos anos y se identifican
algunas lecciones aprendidas que son relevantes para evaluar posibles cambios en Uruguay.

4.1 Clasificacion de los sistemas de negociacion colectiva

En esta seccién se describen las principales caracteristicas que presentan los sistemas de
negociacién colectiva en la actualidad, las tendencias recientes y las principales lecciones
aprendidas. Para ello, se utilizara la base de datos elaborada por la OCDE y presentada en
secciones anteriores para categorizar de forma uniforme los diferentes regimenes en lo que
respecta a sus niveles de centralizacion y coordinacién. Seguidamente, se mencionaran algunas
particularidades adicionales que caracterizan a algunos regimenes.

A continuacidn, en las figuras 2 y 3 se presentan una serie de comparaciones de los sistemas de
negociacién colectiva en base a su grado de centralizacion y coordinacion (elementos y rol del
gobierno). Cabe aclarar que Uruguay no esta incluido en la base de datos de la OCDE, por lo que
se le imputd una clasificaciéon adoptando las definiciones propuestas por el Organismo al caso
uruguayo.

El grado de centralizacion fue estimado en base a categorizar al nivel principal de negociacién
del sistema como predominantemente a nivel central o de industria; la prevalencia de
negociaciones por fuera de las pautas es inferior al 50% de los trabajadores; el alcance como
“los acuerdos sectoriales definen las variaciones de salarios minimos y actuales”; y en relacion a
las clausulas de descuelgue, no contienen o no se aplican en la practica. Aunque estrictamente
si se incluyen cldusulas de descuelgue en los acuerdos, las dificultades para su efectiva
implementacién las vuelven un fenédmeno poco frecuente al menos por la via legal prevista.

Por su parte, la coordinacién para el sistema uruguayo fue clasificada de la siguiente manera:

e Grado de coordinacién: Definiciones vinculantes respecto a aumentos minimos y
maximos, como resultado de: a) negociacidén centralizada con o sin intervencion del
Gobierno; o b) imposicién unilateral del Gobierno.

e Tipo de coordinaciéon: Negociacién colectiva fomentada por el gobierno.

e Rol del gobierno: El gobierno participa directamente de la negociacidn de salarios
(consejos tripartitos, etc.).
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Como puede observarse, bajo esta categorizacién, Uruguay presenta un régimen relativamente
centralizado, con un alto nivel de coordinacidn (aunque no necesariamente eficiente). Este alto
nivel de coordinacidn obedece el hecho de que, mas alla de la existencia de pautas salariales no
vinculantes, las negociaciones alcanzadas en el marco de los consejos de salarios son vinculantes
también para los trabajadores y empresas que no participan de la negociacion. A su vez, cuando
analizamos el rol del gobierno en las negociaciones, la utilizacidn de consejos tripartitos es poco
frecuente, y solamente Uruguay, Bélgica, Macedonia y Montenegro se incluyen en esa categoria.
En el Anexo 3 se presenta una comparacién andloga entre el grado de centralizacién y el tipo de

coordinacion.

Figura 2. Grado de centralizacion y elementos de coordinacion
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Fuente. Elaboracion propia con informacion del observatorio de la OCDE.

Figura 3. Grado de centralizacion y rol del gobierno
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En cerca de dos tercios de los paises miembro de la OCDE, la negociacién colectiva suele
predominar a nivel de firma, mientras que los acuerdos sectoriales son preferidos tipicamente
por paises de Europa continental. Sin embargo, la centralizacién o descentralizacién de las
negociaciones se ve afectada también por el margen de flexibilidad que tienen las empresas
para acordar o modificar términos diferentes a los acordados por la rama o sector, como por
ejemplo en los paises escandinavos, donde los acuerdos sectoriales definen las bases del
acuerdo, pero dejan un margen considerable para que las negociaciones a nivel de firma tengan
lugar. Por otra parte, en Alemania, Austria y Espafa, los acuerdos sectoriales suelen ser
dominantes, y los convenios a nivel de firma solamente tienen lugar en caso de que se decidan
negociar condiciones menos beneficiosas (descuelgues). Finalmente, en lItalia, Eslovenia y
Portugal, los acuerdos a nivel de firmas son limitados, y en general los trabajadores estan
regulados por convenios nacionales o sectoriales. En base a los criterios definidos, y a otras
variables incluidas en la base, la OCDE clasifica a los sistemas de negociacidn colectiva en cinco
grandes grupos:

Sistemas predominantemente centralizados y débilmente coordinados: Los acuerdos sectoriales
juegan un papel importante, extensibles de forma relativamente generalizada, los descuelgues
son posibles, pero generalmente limitados o no se utilizan con frecuencia, y la coordinacién
salarial es baja. En 2015 se incluian entre otros, Francia, Islandia, Italia, Portugal, Eslovenia,
Espaia y Suiza.

Sistemas predominantemente centralizados y coordinados: Los acuerdos sectoriales juegan un
papel importante y el espacio para que acuerdos de nivel inferior se superpongan a los de nivel
superior es bastante limitado. Sin embargo, la posibilidad de coordinacidn salarial es fuerte a
través de sectores. En 2015, Bélgica y Finlandia eran algunos ejemplos de este tipo. Si bien
Uruguay no esta incluido en la base de la OCDE, por las razones explicadas anteriormente, se
entiende que dadas sus caracteristicas estaria incluido en este grupo.

Negociacidon sectorial y mecanismos organizados de descentralizacion: Los acuerdos sectoriales
son relevantes, pero dejan un espacio significativo para que acuerdos de nivel inferior
establezcan condiciones, ya sea limitando el papel de las extensiones (rara vez o nunca de forma
automatica), dejando el disefio de los acuerdos a las partes negociadoras o permitiendo
descuelgues voluntarios. La coordinacidon entre sectores suele ser importante. En 2015, Austria,
Dinamarca, Alemania, los Paises Bajos, Noruega y Suecia estaban en este grupo.

Sistemas en gran medida descentralizados: la negociacién a nivel de empresa es la norma
dominante, pero la negociacién sectorial y/o la coordinacidn salarial también juegan un rol
relevante. Las extensiones suelen ser excepcionales. Australia, Japén, Grecia, Luxemburgo,
Eslovaquia e Irlanda formaban parte de este grupo en 2015.

Sistemas completamente descentralizados: La negociacidn se limita esencialmente a la empresa
y su sindicato, sin coordinacion y sin (o muy limitada) influencia por parte del gobierno. En 2015,
Canada, Chile, Republica Checa, Estonia, Hungria, Corea, Letonia, Lituania, México, Nueva
Zelanda, Polonia, Turquia, Reino Unido y Estados Unidos formaron parte de este grupo.

4.2 Tendencias recientes y lecciones aprendidas

Segun la OCDE, en 2018 el 16% de los trabajadores estaban afiliados a algun sindicato, aunque
la proporcién de afiliados varia considerablemente entre paises (Estonia: 5%; Islandia: 91%). Si
bien el nivel de afiliacién se ha mantenido estable o ha aumentado en algunos paises (por ej.
Canad3, Corea del Sur, Noruega, Islandia y Bélgica), en términos generales se observa una caida
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sistematica en el nimero de trabajadores afiliados, desde el 33% en 1975 al 16% registrado en
2018. Esta caida fue acompafada por una reduccidn en el nimero de trabajadores cubiertos por
algun tipo de acuerdo, desde 46% en 1985 hasta 32% en la actualidad. La caida mas fuerte se ha
observado en Australia, Nueva Zelanda, Reino Unido y Grecia, mientras que en la mayoria de los
paises de Europa continental se ha mantenido relativamente estable.

Por otra parte, 6 de cada 10 trabajadores en paises miembro de la OCDE estaban empleados en
una firma que es miembro de algun tipo de organizacidon empresarial, algo que se ha mantenido
relativamente estable desde comienzos del afio 2000. En términos generales, la cobertura se
mantiene alta y estable en paises donde los acuerdos son negociados a nivel sectorial o nacional
y donde el nimero de empresas asociadas a algun tipo de cdmara también es alto, o donde los
acuerdos se hacen extensivos a los trabajadores empleados por firmas que no son parte de una
agrupacion empresarial.

Décadas atras, la literatura econdmica solia sostener que los modelos totalmente centralizados
(a nivel nacional) o absolutamente descentralizados (a nivel de firma o incluso de puesto de
trabajo), eran las soluciones menos distorsivas. Sin embargo, mas recientemente existe un
progresivo consenso que las soluciones intermedias pueden, bajo ciertas circunstancias, ser mas
eficaces e incluso eficientes que las soluciones de “esquina”. Para ello, es clave adoptar un
enfoque que, sin perder una visién de conjunto, haga de la flexibilidad un aspecto central del
régimen. Como se menciond anteriormente, para la mayoria de los paises miembro de la OCDE
se observa una caida sistematica en la cobertura de los acuerdos, lo que implica que, en los
sistemas descentralizados la desigualdad salarial aumente. En ese sentido, varios paises
miembros de la OCDE han avanzado en los ultimos veinte afios hacia regimenes mas
descentralizados pero coordinados, ya que, ademas de los efectos en la desigualdad, los
esquemas centralizados que no contemplan las heterogeneidades entre empresas pueden
producir efectos adversos en el nivel agregado de empleo e ingresos. La descentralizacion
organizada se produce en el marco de acuerdos sectoriales, que permiten explicitamente la
determinacion de términos y condiciones a nivel de empresa y, a menudo, establecen ciertos
estandares de nivel (minimo), asi como procedimientos que deben respetarse. Ibsen y Keune
(2018) analizan los sistemas de Alemania, Dinamarca y Holanda y concluyen la descentralizacién
organizada requiere una articulacién que preserve una funcién reguladora de los convenios
sectoriales que evite la perforacidn de los acuerdos mediante el uso de descuelgues sin control.

A continuacidn, se analizara la evidencia empirica disponible y las tendencias observadas en las
principales caracteristicas que definen a los sistemas de negociacion colectiva.

Centralizacion. Segun OCDE (2019), en los casos en que no hay negociacién colectiva o cuando
las empresas fijan los salarios de forma independiente, la dispersion de los salarios (desigualdad)
suele ser mayor, mientras que el menor nivel de desigualdad se alcanza cuando los acuerdos se
realizan a escala sectorial. Ello refleja en parte menores retornos a la educacién y experiencia
para los trabajadores incluidos en negociaciones sectoriales, ya que en esencia se “promedia”
el nivel educativo y la experiencia de los trabajadores alcanzados por ese acuerdo en concreto.
Las negociaciones centralizadas tienden a estar vinculadas con un menor crecimiento de la
productividad si la cobertura es alta. Esto sugiere que la falta de flexibilidad para fijar salarios o
negociar a nivel de firmas, algo que caracteriza a los regimenes centralizados, conlleva un menor
crecimiento de la productividad.

Como se observa en la figura 4, varios paises miembros de la OCDE han avanzado hacia
regimenes mas descentralizados, aunque con cierto nivel de organizacion. Estos sistemas,
suelen presentar mejores resultados en materia de empleo, productividad y salarios en
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comparacion con los casos en que la descentralizacién ocurre sin ningun tipo de coordinacién,
por ejemplo, porque se reemplazan negociaciones sectoriales por negociaciones individuales sin
coordinacién entre o intra-sectores.

Figura 4. Grado de centralizacion — comparacion internacional
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Fuente: OCDE
Nota: Valores superiores indican mayor nivel de centralizacidn

El rol de la descentralizacién en su forma pura como mecanismo para alcanzar mejores
resultados en términos de eficiencia ha sido recientemente cuestionado en Australia, cuyo
numero de acuerdos salariales y el porcentaje de trabajadores alcanzados por estos ha caido
considerablemente en los Ultimos afos. Segun Roberts (2021), el argumento mas frecuente en
favor de las negociaciones a nivel de empresa es que este es el Unico nivel que permite mejoras
de productividad genuinas. Sin embargo, el autor afirma que en la practica muchos acuerdos
alcanzados no tuvieron en cuenta las asimetrias de poder e informacién, y resultaron mas
beneficiosos para el empleador y no tanto a mejorar la productividad.

Algo similar ocurrié con Nueva Zelanda, cuyo perfil de pequefia economia exportadora de
commodities comparte caracteristicas con Uruguay. Entre 1991 y 1993 la negociacién colectiva
pasé a realizarse a nivel de empresa con su respectivo sindicato (era sectorial previamente). En
2018, con el objetivo de aumentar la equidad se adoptd un nuevo sistema (opcional) que fija
umbrales minimos vinculantes a nivel de sector y ocupacion (Ministerio de Negocios Innovacion
y Empleo de Nueva Zelanda, 2019).2

Por otra parte, en el marco del dilema centralizacién/descentralizacion, Boeri et al (2020)
analizan como en presencia de diferencias geograficas en la productividad entre regiones, la
centralizacién a nivel nacional puede traducirse en menores niveles de empleo e ingresos en las
areas de baja productividad y a nivel agregado.

El trabajo toma a Alemania e Italia como ejemplos, ya que, si bien ambos tienen una cobertura
extendida, los acuerdos sectoriales en Italia se realizan a nivel nacional y solo permiten ajustes
locales limitados.

2 Ley de Acuerdos Justos. https://www.mbie.govt.nz/business-and-employment/employment-and-
skills/employment-legislation-reviews/fair-pay-agreements/
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Por un lado, en Italia como los salarios no pueden ajustarse por completo, las provincias con
baja productividad deberian tener tasas de desempleo mas altas, ya que las empresas en las
provincias de baja productividad necesitan pagar salarios por encima del nivel de equilibrio local.
A su vez, dado que los trabajadores pueden moverse entre regiones, las provincias de baja
productividad deberian tener precios de vivienda mas bajos. Sin embargo, a pesar de tener
mayor productividad, las provincias del norte tienen salarios reales relativamente mas bajos, ya
que el sur tiene bajos costos de vivienda, pero salarios nominales similares.

En contraste, en Alemania, los salarios reales en el oeste no son mas bajos que en el este. Esto
significa que los trabajadores italianos estdn “mejor” en términos de poder adquisitivo si
trabajan en el sur, aunque la probabilidad de tener un trabajo es mayor en el norte.

Lo anterior pareceria indicar que el sistema de negociacidon en Italia alcanza resultados
ineficientes y subdptimos. Si los salarios reflejasen la productividad local, éstos disminuirian en
las provincias de baja productividad y el empleo aumentaria, lo que resultaria en un aumento
del empleo en el pais. Por tanto, si los salarios en las provincias del sur disminuyesen un
promedio de 6%, el empleo aumentaria en 13 puntos porcentuales. En términos netos, el
ingreso agregado en el sur aumentaria en promedio un 17%. A nivel nacional, el empleo
aumentaria 6 puntos porcentuales y los ingresos aumentarian 7%.

En términos generales, podria afirmarse que desde esta perspectiva, Francia, Bélgica, Portugal,
Finlandia, Islandia y Eslovenia tienen un sistema similar al modelo italiano, mientras que Austria,
Dinamarca, los Paises Bajos, Noruega y Suecia estan mas cerca del modelo alemadn. Paises como
Grecia, Portugal y Espafia han pasado recientemente de un sistema de negociacién similar al de
Italia a una "descentralizacion coordinada" que no difiere esencialmente del sistema aleman.

Otras alternativas para mitigar las heterogeneidades entre empresas son los descuelgues
inmediatos (cldusulas que habilitan a que en el momento de la negociacion inicial una empresa
no adhiera a todos los elementos del acuerdo sectorial) y por crisis, que habilitan a renegociar a
cualquier nivel y por un periodo determinado. En casi la mitad de los paises considerados se
admite algun tipo de descuelgue, practica que en Uruguay estd habilitada formalmente, pero su
aplicacion limitada en los hechos. Algunos casos de uso particulares son los de Austria (donde el
descuelgue se acepta de forma automatica en caso de registrarse tres ejercicios consecutivos
con resultados negativos), o el de Finlandia, que habilitan la renegociaciéon de aspectos no
salariales como el tiempo de trabajo o, en caso de crisis, también de las remuneraciones, pero
de forma temporal.

Coordinacion. El grado de coordinacién de las negociaciones difiere también entre paises. Los
esquemas adoptados en Alemania, Austria, Dinamarca, Holanda, Noruega, Sueciay Japdn suelen
presentar un alto grado de coordinacion con la politica econémica. Segin OCDE (2019) un
analisis del desempefo del mercado laboral de distintos paises permite afirmar que, a mayor
coordinacion, mayor suele ser el nivel de empleo y menor el desempleo, algo que es valido a
nivel general y también para segmentos sociodemograficos como los jévenes, mujeres y
trabajadores con baja capacitacion.

Soskice (1990) y otros estudios posteriores sugieren que los sistemas coordinados de
negociacién sectorial pueden ser igual de efectivos que los regimenes centralizados para
adaptarse a cambios en el entorno macroeconémico. Mds recientemente, Boeri (2014) plantea
que los sistemas de negociacidon en “dos niveles”, es decir, donde la negociacion a nivel de
empresa solo puede complementar por encima a la negociacidon sectorial, retorna peores
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resultados que los regimenes totalmente centralizados y sistemas totalmente descentralizados,
ya que no son capaces de responder adecuadamente a los shocks econémicos.

Una caracteristica relevante que presentan los sistemas de negociacidn colectiva en algunas
economias, en particular las pequeiias y abiertas, es el uso de negociaciones secuenciales con el
objetivo de mantener la competitividad de los sectores exportadores expuestos a la
competencia extranjera. Este modelo, aplicado en Noruega y Suecia, plantea que los acuerdos
de los sectores transables guian al resto de los acuerdos en la economia. Barth et al. (2020)
muestran como esta herramienta ha sido efectiva en evitar que los sectores no transables,
exploten su poder de mercado y aumenten sus salarios en relacién con los trabajadores de
sectores expuestos a la competencia internacional. Los autores concluyen que, en los paises con
negociaciones coordinadas, las regiones expuestas a la competencia con China no sufrieron una
caida en el nimero de ocupados, mientras que en los casos en que la negociacién es
descoordinada se comprobd una caida en el empleo, principalmente en el sector
manufacturero.

Por otra parte, Alemania tiene un sistema de cuentas de horas trabajadas (CHT) que jugd un rol
importante en sobrellevar los efectos negativos de la crisis financiera de 2009-2011. En
resumen, se trata de una suerte de cuenta corriente en la que los trabajadores acumulan horas
a favor durante las fases altas del ciclo, lo que les permite reducir su carga laboral en periodos
recesivos. En contraste con crisis anteriores, durante la crisis de las hipotecas subprime (2008)
las CHT fueron utilizadas para salvaguardar el empleo al consumir las horas acumuladas durante
los afios de crecimiento. Segln Herzog-Stein & Zapf, (2014), esto permitié que amortiguar 18%
la caida en las horas trabajadas por trabajador durante el afio 2009, dado que eran horas que
estos tenian a su favor. A su vez, Bellmann & Hibler (2015) muestran que el esquema de horas
trabajadas permite a las firmas ganar en productividad e inversidn, en principio sin afectar los
salarios, el empleo o el excedente de explotacion, pero reduciendo los beneficios de los
empleadores en particular en empresas con una alta participacion de trabajadores poco
calificados. Sin embargo, Herzog-Stein & Zapf (2014) muestran que estos efectos no son
homogéneos entre los distintos tipos de empresa ni generalizables a cualquier mercado de
trabajo.

5. Desafios para la negociacion colectiva en Uruguay

En Uruguay la negociacién colectiva tiene un fuerte arraigo, tanto en las organizaciones de
trabajadores y empresarios, como en el gobierno y la sociedad en general. Son poco frecuentes
los cuestionamientos de fondo en cuanto a si debe existir o no, aunque si existen diferencias
sobre los roles de las partes, asi como sobre los contenidos y las formas de la negociacién.

La negociacidn colectiva se rige por la Ley 10.449 de 1943, que crea los Consejos de Salarios con
el cometido de fijar los salarios minimos por categoria laboral y actualizar las remuneraciones
de todos los trabajadores de la actividad privada. Ello se complementa con la Ley 18.566 de 2009
que crea el Consejo Superior Tripartito (CST) como 6rgano de coordinacién y gobernanza de las
relaciones laborales. El CST estd compuesto por seis delegados de las organizaciones mas
representativas de empleadores, seis delegados de las organizaciones mas representativas de
trabajadores y seis delegados del Poder Ejecutivo. Entre sus competencias se destacan:
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e Expedirse en forma previa al establecimiento, aplicacién y modificacion del salario
minimo nacional y del que se determine para los sectores de actividad que no puedan
fijarlo por procedimientos de negociacidn colectiva.

e C(lasificar los grupos de negociacion tripartita por rama de actividad o cadenas
productivas, designando, en su caso, las organizaciones negociadoras para cada ambito.

e Asesorar preceptivamente al Poder Ejecutivo en caso de recursos administrativos
dictados contra resoluciones referidas a diferencias ocasionadas por la ubicacién de
empresas en los grupos de actividad para la negociacidn tripartita.

Entre los elementos que deben tener en cuenta los Consejos de Salarios para fijar aumentos se
destacan: i) Las condiciones econdmicas del lugar o del pais; ii) El poder adquisitivo de la
moneda; iii) La capacidad o calificacién del trabajador; iv) La peligrosidad, para su salud de la
explotacién industrial o comercial; v) El rendimiento de la empresa o grupo de empresas.

Son sujetos legitimados para negociar y celebrar convenios colectivos un empleador, un grupo
de empleadores, una organizacién o varias organizaciones representativas de empleadores, por
una parte, y una o varias organizaciones representativas de los trabajadores, por otra. En la
negociacién colectiva de empresa, cuando no exista organizacién de los trabajadores, la
legitimacion para negociar recaera en la organizacién mas representativa de nivel superior. Las
partes podran negociar por rama o sector de actividad, empresa, establecimiento o cualquier
otro nivel que estimen oportuno. La negociacidn en los niveles inferiores no podra disminuir
minimos definidos en los convenios colectivos de nivel superior, salvo lo dispuesto en el Consejo
de Salarios respectivo.

A pesar del fuerte arraigo de la negociacion colectiva en Uruguay, la evidencia comparada vy la
opinién de los diferentes actores que estan relacionadas con ella, sugieren que existen
importantes desafios que deberian ser contemplados para mejorar el funcionamiento del
sistema. Entre ellos destacan la escasa flexibilidad para enfrentar situaciones heterogéneas, las
carencias de informacidn para acordar salarios en base a evidencia y la insuficiente coordinacion
para limitar rigidices de precios. Ello permite sostener que hay oportunidades de mejora del
actual esquema de negociacidn. Sin embargo, segun se vera, superar el equilibrio subdptimo en
el que el sistema se encuentra entrafia dificultades que no son faciles de superar. Seguidamente,
se describen algunos de los desafios identificados, asi como las dificultades para avanzar en el
fortalecimiento del régimen.

5.1 Heterogeneidad

Si bien los acuerdos se laudan por mayoria absoluta y ello implica que, dada la conformacidn de
los Consejos de Salarios, trabajadores y empresarios pueden alcanzar una mayoria sin necesidad
del voto del gobierno, el papel de éste es central cuando no hay acuerdo entre las partes. A su
vez, debe tenerse en cuenta que es el gobierno quien fija las pautas salariales sobre las que giran
las negociaciones.

Al momento de fijar ajustes, los Consejos de Salarios deben tener en cuenta las condiciones
econdmicas de la ubicacidn de la actividad, la capacidad del trabajador y el rendimiento de la
empresa o sector. En algun sentido el esquema vigente contempla que se debe considerar la
realidad de cada empresa, en particular la productividad del trabajo. Este aspecto, que esta
establecido en la Ley de 1943, se ha vuelto mas relevante debido a que en la organizacién del
trabajo, la produccidn de bienes y la prestacion de servicios, especialmente en las actividades
expuestas a la competencia internacional, la productividad del trabajo es muy relevante.
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Asimismo, el cambio tecnoldgico ha incentivado cambios en los puestos de trabajo y formas de
empleo, especialmente en los servicios, promoviendo cambios en las formas tradicionales de
clasificar las tareas laborales.

En este marco, el esquema de negociacidén colectiva en Uruguay ha procurado contemplar la
heterogeneidad entre y dentro de los sectores de actividad, asi como entre regiones. Sin
embargo, las dificultades para medir objetivamente la productividad del trabajo en cada sector
y rama son una barrera para que la negociacién colectiva sea un mecanismo eficaz para la
asignacion de recursos y la generacidon de empleo a nivel agregado, hecho que se volvié mas
evidente cuando la tasa del crecimiento del PIB convergid a 2% anual a partir de 2015.

Desde la reinstauracidon de los Consejos de Salarios en 2005 se han utilizado multiples
herramientas para contemplar la heterogeneidad entre empresas?:

e Diferenciacion por localizacidon geografica: aunque limitado a Montevideo e Interior,
para “Prensa, Radio, Televisidn abierta, Televisién para abonados”, “Taxis” y “Cines”; o
dos capitulos diferentes dentro del mismo convenio: “Hoteles y otros”, “Restoranes y
Cantinas”, “Distribucién de Supergas”, “Pompas funebres”, “Gomerias”, “Talleres
Graficos”.

e Diferenciacion por tamafo de la empresa: de acuerdo con el nimero de socios o a la
produccién (tiraje), en “Servicios de Acompafiantes”, “Prensa del Interior” y
“Cooperativas de Capitalizacion”.

e C(Clausulas de exclusion: se exceptuaron empresas que atravesaban por situaciones
dificiles de la obligacidn de cumplir con las disposiciones del convenio en el momento
que lo firmaron: por ejemplo, una empresa en “Circulos de Ahorro Previo” y otra en
“Distribucion de Leche”.

e Clausulas de descuelgue: es decir convenios que previeron su no aplicacion en empresas
que atravesaran dificultades y que, por su vigencia, pusieran en riesgo sus puestos de
trabajo (“Molinos de Café”, “Entidades Gremiales”, “Entidades Sociales” y “Transporte
Terrestre de Carga Nacional”).

e Mas recientemente, en las rondas de negociaciéon de 2016 y 2018 los lineamientos
elaborados por el gobierno contemplaron diferentes ajustes dependiendo de si el sector
era dinamico, intermedio o se encontraba “en problemas”, aunque la clasificacion
dentro de cada grupo quedaba a cargo de las partes y no de las autoridades. A su vez,
en 2021 se propusieron pautas diferenciales para las microempresas (menos de 5
trabajadores y que facturan hasta Ul 2.000.000 al afio) y para los sectores todavia
afectados por la pandemia.

El uso de estas herramientas para contemplar la heterogeneidad ha sido limitado por dos
motivos. En primer lugar, porque la informacidon disponible es insuficiente para estimar
indicadores elementales de productividad para todas las ramas y subramas. En segundo lugar,
porque para su aprobacidon se requiere la aprobacion en el nivel mas alto, ya que las
negociaciones que tienen lugar en los niveles inferiores no pueden modificar los minimos
adoptados en los convenios colectivos de nivel superior. Este aspecto determina que, en
actividades poco representadas o que estan incluidas en grupos residuales, es muy dificil
contemplar adecuadamente las caracteristicas de cada empresa. Esto es particularmente

3 La Negociacién Colectiva en Uruguay: Andlisis y Alternativas. CINVE (2008)
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importante porque los acuerdos a nivel de rama o subrama son extendidos a todas las empresas
y trabajadores sin tomar en cuenta si estuvieron representados directamente en la negociacion.

El “descuelgue” es un mecanismo utilizado para contemplar situaciones de un sector de
actividad (o empresa) que puedan justificar apartamientos de las condiciones generales
obligatorias dispuestas por los convenios, aunque su uso para atender heterogeneidades a nivel
de empresa o condiciones econdmicas excepcionales ha sido limitado. Si bien el Poder Ejecutivo
ha manifestado voluntad para promover un dmbito de negociacion para flexibilizarlo, cambios
de este tipo requieren la aprobacién del Consejo del sector. Dado que no existen requisitos
especificos o condiciones minimas para que el descuelgue se habilite de forma automatica,
podria ocurrir que el descuelgue tenga que ser resuelto por empresarios y trabajadores de
empresas que compiten con quien solicita la excepcidn, habitualmente de menor tamafo y
representacion.

Como fue analizado (seccién 2.2), cuando las heterogeneidades no son contempladas
adecuadamente, los salarios suelen ser fijados por las empresas grandes, generalmente con una
cuota de mercado superior, aspecto que encarece el trabajo y limita la creacién de empleo en
el resto de las empresas. De ahi que una centralizacién de la negociacién con deficiencias de
implementaciéon podria terminar siendo una practica anticompetitiva. En respuesta, las
empresas menos productivas pueden invertir en capital a expensas de trabajo, recortar su
produccién o promover relaciones laborales informales.

En los hechos, la practica mas extendida para contemplar la heterogeneidad en las
negociaciones es la creacidon de nuevos subgrupos (mesas de negociacion), en especial cuando
conviven empresas muy diversas dentro de un mismo grupo. A modo de ejemplo, el comercio
general y el procesamiento y conservacién de alimentos, bebidas y tabaco tienen mas de veinte
subgrupos cada uno, algunos tan especificos como heladerias industriales, heladerias
artesanalesy catering industrial. Sin embargo, cuando los subgrupos son demasiado especificos,
puede ser dificil clasificar a las empresas multipropdsito y/o a las empresas pequefias en
desarrollo dado que pueden coexistir actividades de produccion, venta y asesoramiento. A su
vez, no existe un procedimiento objetivo para categorizar a las empresas al momento de crear
un nuevo subgrupo, siendo posible la clasificacién por actividad o por cadena productiva. Por
ejemplo, ¢éla elaboracidn de asientos de cuero o airbags debe regirse por los pardmetros de la
industria automotriz?

Por otra parte, la creacion de subgrupos suele terminar siendo inefectiva para contemplar las
heterogeneidades, ya que no toma en cuenta las diferencias en la productividad entre regiones,
aspecto relevante para el comercio y los servicios, y entre tamafios de empresas. En adicidn,
esto suele verse agravado porque las empresas chicas y/o del interior suelen estar peor
representadas en las negociaciones. En la practica, estas diferencias es probable que terminen
enfrentandose mediante informalidad, que reduce los salarios y los “ajusta” a su productividad
por la via de los hechos. Las cifras de informalidad asi parecen sugerirlo: el porcentaje de
trabajadores sin aportes a la seguridad socialronda el 10% en Montevideo, mientras que en los
departamentos del norte y el litoral suele superar el 30%.

En otro orden, debe tenerse en cuenta que la normativa vigente impide la distribucién del
horario laboral mas alld de la jornada, con excepcién a lo dispuesto en la reciente Ley de
Teletrabajo y algunos sectores. En ese sentido, no es posible distribuir las cargas horarias entre
momentos de baja y elevada actividad. Esto puede dar lugar a un uso ineficiente del subsidio
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por desempleo (suspension) lo que impediria que los recursos afectados puedan ser utilizados
en otras transferencias.

Si se quiere promover un esquema de negociacién colectiva capaz de contemplar mejor la
heterogeneidad de situaciones que enfrenta, flexibilizar ciertas practicas es recomendable. Sin
embargo, no debe perderse de vista que una mayor flexibilidad del sistema arriesga a erosionar
su cobertura. La experiencia de Uruguay durante los afios noventa es ilustrativa al respecto.

5.2 Coordinacion insuficiente

Los aspectos analizados en la seccidon anterior ilustran limitaciones de coordinacién que afectan
a empresas y ramas de actividad. Sin embargo, es necesario tener en cuenta que ellos también
tienen consecuencias sobre toda la economia. Desde el punto de vista del interés general, es
importante no perder de vista que a largo plazo las evoluciones de salarios y productividad del
trabajo deben estar alineadas, la fijacidon de los salarios no debe obstaculizar la creacion de
empleo y la formalizacién de las relaciones laborales debe ser alentada.

En la actualidad, la normativa y los criterios usados para la fijacion de los salarios suelen dar
lugar a otros problemas de coordinacién que tienen implicancias para la politica econdmica. Por
ejemplo, en mercados con competencia limitada, los protagonistas de la negociacion no tienen
inconvenientes en trasladar los aumentos de salarios a los precios. Debido a ello, los incentivos
de las partes para negociar salarios que guarden relacion con la productividad del trabajo son
escasos en ramas de actividad del sector no transable.

Al respecto, CINVE (2008) encuentra que la elasticidad de los precios a los salarios es
significativamente superior en los bienes y servicios no transables (69%) en comparacion con los
transables (40%). Ello permite especular que una insuficiente coordinacion entre los aumentos
salariales de los sectores transable y no transable termina impactando en los costos del sector
a través de los precios de proveedores. En consecuencia, ademas de verse afectada la
competitividad de la economia, se limita la generacién de empleo en el sector transable.

Los procesos de negociacion colectiva en mercados regulados y en el sector publico también
presentan oportunidades de mejora. En estos casos, los incentivos a que los aumentos de
salarios estén asociados a incrementos de productividad son limitados porque suelen haber
contratos o procedimientos para la fijacidn de precios que recurren a mecanismos
(paramétricas) que recogen de forma automatica los aumentos de salarios. Asi, cuando el Estado
es cliente de una actividad regulada (obra publica), es un proveedor directo de un servicio
(energia, telecomunicaciones, etc.), o realiza transferencias a particulares que prestan un
servicio (salud), termina trasladando los aumentos de salarios que tienen lugar en esas
actividades mediante impuestos o tarifas.

Por su parte, la literatura sugiere que la indexacién de los salarios puede, bajo ciertas
circunstancias, alentar inercias de precios que terminan siendo una fuente de rigideces que
condiciona la gestién macroecondémica. Si bien los estudios disponibles para Uruguay no son
concluyentes, Arim (2016) sostiene que los correctivos salariales para contemplar aumentos de
precios pasados pueden favorecer la inercia inflacionaria, mientras que Cinve (2008) encuentra
que en periodos de elevada inflaciéon y amplia cobertura de la negociacidn colectiva existe un
fuerte vinculo entre precios y salarios.

En Uruguay los agentes y en particular los trabajadores apoyan la existencia de mecanismos que
garanticen el mantenimiento del poder adquisitivo de los salarios. Debido a ello, se suelen
rechazar reglas de ajuste que no garanticen la recuperacion plena e inmediata del aumento de
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los precios (Arim, 2016). De este modo, cualquier intento por avanzar en la desindexacion
salarial debe estar acompaiiada de una estrategia creible y factible de reduccion de la inflacion.
En ausencia de ello, sera dificil que los correctivos salariales no sean parte de los acuerdos. De
igual forma, una condicion indispensable de un programa de desinflacion exitoso es la
desindexacion de precios de la economia, en particular de los salarios. Por eso, una coordinacién
mas efectiva entre la gestion macroeconémica y la politica salarial es relevante.

5.3 Equilibrio subéptimo

En la mayoria de las entrevistas realizadas para elaborar este documento, fue posible identificar
diversas inconformidades con el marco de la negociacién colectiva y su funcionamiento. Entre
ellas se destacan su esquema de gobernanza tripartito, su falta de flexibilidad para reconocer
heterogeneidades, la representatividad limitada de algunos negociadores, y las carencias de
informacidn veraz y oportuna para negociar y acordar salarios.

A pesar de lo anterior, en su esencia el sistema ha mantenido sus principales caracteristicas
durante un periodo muy prolongado. En alglin sentido pareceria que ninguna de las partes
relevantes en el funcionamiento del sistema considera que los beneficios asociados a los
cambios que creen necesarios compensarian los riesgos a los que se enfrentarian. Ello da lugar
a un equilibrio subéptimo. Dado que desde una perspectiva del interés general es posible
identificar oportunidades de mejora para el sistema en su conjunto, es el Poder Ejecutivo quien
tiene la responsabilidad de armar la agenda, definir las prioridades y viabilizar el proceso de
cambio. En ese marco se sugieren a continuacidon algunas soluciones a los problemas
identificados.

6. Recomendaciones

Esta seccion esta dedicada a plantear algunas propuestas sobre las cuales se entiende es
necesario avanzar en el corto plazo y otras que suponen horizontes mas largos.

6.1 Reconocer la heterogeneidad

El esquema de negociacién colectiva vigente no reconoce adecuadamente la heterogeneidad
que esta asociada, entre otras, a la competencia que enfrentan las empresas; su tamafio y
localizacién geografica; sus niveles de productividad y las condiciones tecnoldgicas; el acceso a
financiamiento; y la estacionalidad de las actividades y las tendencias de negocios que las
afectan e inciden sobre la utilizacién del factor trabajo.

Con el propésito de minimizar los efectos sobre el nivel de empleo y el grado de formalizaciéon
de las relaciones laborales que la heterogeneidad aludida provoca, parece recomendable
avanzar en la definicién de umbrales de representatividad de los agentes intervinientes en las
negociaciones, habilitar pisos salariales diferenciados definidos a partir de indicadores basados
en evidencia, permitir flexibilidad en la definicidon de tareas y categorias en pequefias empresas
expuestas a condiciones estacionales marcadas, y hacer uso de extensiones diferenciadas de los
periodos de vigencia de los acuerdos (Arim, 2016).

En la actualidad no hay informacién suficiente para que la fijacién de los salarios pueda tener en
cuenta la productividad del trabajo y aspectos especificos de las ramas que negocian en los
Consejos de Salarios. En este marco, y con el objetivo de minimizar los efectos negativos sobre
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el nivel y la calidad del empleo, es recomendable que los acuerdos salariales de algunos de los
grupos, en especial los mas heterogéneos como el comercio y los servicios, puedan tomar en
cuenta el tamafio, la localizacién de la empresa y la estacionalidad de la actividad.

Un enfoque como el sugerido podria ser muy oportuno durante la préxima ronda de negociacién
salarial para contemplar situaciones excepcionales de ventas como las que estan enfrentando
los negocios cercanos de la frontera debido a las diferencias de precios con Brasil v,
especialmente, con Argentina. Sin perjuicio de lo anterior, una iniciativa de este tipo deberia
habilitar apartamientos de los salarios fijados si superan con cierta distancia al salario minimo
nacional. Esto porque las empresas pequenas y medianas del sector comercio y servicios
proximas a la frontera podrian ya estar pagando salarios muy cercanos al minimo. Cuando asi
es, la flexibilizacidon no tiene mayor fundamento. Sin embargo, en los casos en los que asi no
fuera, seria una forma para procurar limitar la afectacidon del empleo o el aliento de relaciones
laborales informales.

De este modo, y tomando en cuenta lo anterior, parece ser razonable promover acuerdos en el
sector servicios y comercio que habiliten fijar aumentos diferenciales de salarios en funcién de
la exposiciéon de la empresa al comercio en frontera siempre y cuando las remuneraciones
comprendidas superen con cierto margen al salario minimo nacional. Asi, ademas de ayudar a
atacar un problema concreto de actualidad, podria ser usado como una experiencia piloto para
evaluar la conveniencia de promover acuerdos flexibles para enfrentar situaciones adversas
excepcionales.

Un aspecto clave para avanzar en esta direccidn es contar con un procedimiento que establezca
los fundamentos, la oportunidad y la forma para habilitar los cambios. Lo anterior supone definir
el universo de casos que podrian quedar comprendidos (ramas de actividad, caracteristicas de
las empresas, etc.), los criterios que deberian emplearse y el ambito en el que se habilitaria la
excepcion.

Como consecuencia de lo anterior, se recomienda que el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social (MTSS) cree un grupo de trabajo con integracion tripartita que tenga como cometido
acordar el procedimiento propuesto. Para ello el MTSS deberia elaborar una propuesta concreta
para discutir en ese ambito que defina: i) las ramas de los Consejos de Salarios que se integrarian
a la experiencia; ii) los objetivos que se perseguirany los criterios generales que seran adoptados
para establecer el ambito de aplicacidn territorial, asi como el tipo y el tamafio de empresa; iii)
las variables que deben tenerse en cuenta, las fuentes de informacion a utilizar y los umbrales
que se requeriran para que se habilite la flexibilizacion; iv) los criterios que se emplearan para
definir el umbral salarial que se usara de referencia para habilitar la excepcidn y; v) el ambito
institucional en el que se aprobara.

Segun se dijo, por sus caracteristicas (heterogeneidad de tamarios y dispersién geografica) el
comercio y los servicios en general serian los candidatos naturales para una iniciativa de este
tipo. Datos que permitan aproximar ingresos (brutos y netos) y costos (esencialmente
remuneraciones) serian variables clave. Ello requeriria establecer los intervalos de tiempo a
considerar (ultimo afio, por ejemplo) y los niveles a partir de los cuales podria habilitarse la
flexibilizacién. Para realizar esas definiciones deberia contarse con indicadores de frecuencia
anual que permitieran establecer los umbrales que permiten la excepcién. Dichos indicadores
deberian construirse para tipos de empresas y zonas del pais a partir de, por ejemplo, el
procesamiento de informacion contenida en los balances que dispone la Auditoria Interna de la
Nacidn (AIN). Seria deseable que el nimero de empleados fuera tenido en cuenta para elaborar
los indicadores sugeridos. Sin embargo, no es sencillo cruzar informacion de balances con datos
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de personal ocupado. En cualquier caso, el MTSS deberia contar con un asesoramiento especial
para definir con mayor precision el universo y las caracteristicas de los indicadores propuestos.

Una vez que el grupo de trabajo haya elaborado la propuesta de cambios en el procedimiento
para flexibilizar las condiciones segin lo descrito, el CST evaluaria las condiciones de las
diferentes ramas a partir de la informacion reunida y los criterios adoptados. A partir de esa
evaluacidn, el CST definiria qué ramas (o qué subgrupos de empresas dentro de las ramas)
estarian en condiciones de negociar a partir de pautas diferenciales segln la regién y tamaiios
de las empresas. Para contemplar la particular situacion por la que atraviesan las pequefias y
medianas empresas localizadas cerca de las fronteras, el CST definiria las zonas objetivo
(departamentos o localidades) en donde se habilitaria a negociar a partir de pautas diferentes.

6.2 Protocolizar clausulas transparentes para los descuelgues

Si bien no existe consenso entre trabajadores, empresarios y autoridades al respecto, es posible
gue los procedimientos que regulan los descuelgues tengan oportunidad de ser mejorados.
Segun se vio, en la actualidad diversas razones explican por qué su aplicacidon es muy limitada.
Debido a ello, seguidamente se sugieren algunos cambios.

En primer lugar, se entiende necesario definir de manera detallada los criterios generales
(condiciones necesarias y suficientes) para que una empresa pueda descolgarse de lo
establecido por el convenio vigente. Esos criterios deberian definirse por ley o mediante un
decreto del Poder Ejecutivo para lo cual se contaria con el asesoramiento de un grupo técnico
constituido especialmente a esos efectos.

A partir de los criterios definidos, las empresas podrian solicitar el descuelgue mediante un
planteo justificado en base a evidencia. Una opcidn que podria evaluarse con precaucion para
darle mads solidez al planteo del descuelgue es promover, para empresas de mas de cinco
trabajadores, la constitucién de Consejos de Empresas. En ellos, los empresarios deberian
fundamentar y justificar a los trabajadores el descuelgue que serd elevado al Consejo
correspondiente. De este modo, la solicitud podria tener un primer nivel acuerdo entre los
trabajadores de la empresa que solicita el descuelgue.

La constitucion de Consejos de Empresa es un tema controversial en Uruguay. Si bien es una
practica extendida en los paises europeos con tradicién de negociacion colectiva arraigada, la
experiencia comparada latinoamericana sugiere un funcionamiento que ha limitado la equidad.
Por eso, un camino de este tipo tiene que ser evaluado con cuidado antes de adoptarlo.

Una vez elevada la solicitud de descuelgue, y a partir de lo dispuesto por los criterios generales
el Consejo correspondiente podria resolver el mérito del planteo®. Si se entendiera que el
requerimiento tiene fundamento, se encomendaria la evaluacién y la resolucidn de la solicitud
a una comision técnica con integracién tripartita) que tendria como Unicos cometidos reclasificar
actividades y asesorar a los consejos sobre los descuelgues. Ese ambito podria llamarse Comisidn
para la Reclasificacion y Descuelgues (CRD).

Lo anterior supone asegurar que el descuelgue sea evaluado en un érgano especializado con
integracidn tripartita constituido con ese propdsito. Para la resolucion, la CRD se asesoraria con

4 Cuando no existe Consejo, o existiendo, no logra integrar el quérum para habilitar el descuelgue, el CST deberfa ser
quién resuelva sobre el descuelgue. Sin embargo, dada la integracion y el rol eminentemente politico del CST, es
probable que este no sea un camino eficaz. Debido a ello, es recomendable evaluar la creacién de un ambito
especifico con integracidn tripartita al maximo nivel cuyo cometido sea, precisamente, resolver sobre aquellos
descuelgues que no son o no pueden ser habilitados por el Consejo correspondiente.
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estudios técnicos basados en evidencia. A partir de ello, la CRD deberia poder comparar
informacidn (facturacién, resultados y remuneraciones) entre la empresa que solicita el
descuelgue y el marco de referencia (rama, localizacién, tamafio) al que la empresa estd
integrada. De este modo, la CRD haria un informe contrastando la informacién reunida y
procesada segun lo establecido mads arriba, con los datos que la empresa que solicita el
descuelgue aporte.

La idea de que sea una comisidén con esa atribucidn deberia contribuir a aumentar la confianza
de las empresas para compartir informacién sensible que acredite las circunstancias que la
llevan a solicitar el descuelgue. Ello, entre otras cosas, porque la CRD tendria la obligacién de
dar un tratamiento confidencial a la informacién proporcionada por la empresa que solicita el
descuelgue.

Un aspecto que es importante subrayar es la necesidad de establecer bajo qué regla de mayoria
deberia realizarse la definicién del descuelgue en el Consejo correspondiente. Si bien en la
legislacién vigente ello no estd establecido, en la practica los descuelgues suelen definirse por
unanimidad. La razdn de este funcionamiento no es clara. Una posible interpretacion es que el
descuelgue de una empresa individual (no de una rama) podria ser contrario a derecho. Por
ejemplo, si el laudo establecido por el Consejo fuera interpretado como un “acto regla”, las
excepciones no deberian violar el principio de igualdad ante la ley. Debido a ello, una posible
interpretacion del habito de decision unanime es que sea usada en la practica para procurar
minimizar el riesgo de enfrentar una contingencia por parte de la empresa. Asi, es altamente
recomendable evaluar las implicancias juridicas de habilitar descuelgues a empresas. Esto
porque la regla de unanimidad podria ser un obstaculo para que las empresas soliciten un
descuelgue.

Segun se dijo, es importante que exista una instancia de intercambio de informacion entre la
empresa que solicita el descuelgue y sus trabajadores. Un consejo de empresa o equivalente.
Ello deberia, por un lado, fomentar la cooperacién entre las partes, algo que ayudaria a
fortalecer el desarrollo de relaciones laborales basadas en la confianza. Por el otro, deberia ser
usado por el MTSS como un mecanismo que permita balancear los intereses de empresarios y
trabajadores: la mayor flexibilidad para descolgarse de los convenidos a cambio de una mayor
transparencia sobre informacidn relevante. Incluso, esta mayor transparencia en la medida que
se verifique mediante procedimientos, variables, indicadores y fuentes previamente acordados,
constituye un avance respecto a la situacién actual en la que las partes pueden a llegar a acceder
a informacién parcial, o no necesariamente relevante para definir el descuelgue.

Si el descuelgue efectivamente terminara siendo habilitado, la CRD deberia evaluar de forma
periddica (trimestral, semestralmente, anual segun se defina) si las condiciones que justificaron
el descuelgue se siguen verificando. En caso contrario, la CRD podria recomendar al Consejo
respectivo la suspensién del descuelgue.

Sin perjuicio de lo sefalado respecto de los riesgos de que los mecanismos vigentes para
habilitar los descuelgues podrian no contemplar situaciones adversas de las empresas, no
deberia perderse de vista que los descuelgues son un instrumento para que los salarios reflejen
de forma adecuada la productividad del trabajo en las empresas. De este modo, los salarios
establecidos por los Consejos también deberian poner presidn competitiva a las empresas poco
productivas y darle aire a las mas productivas. Ello supone que, si bien es deseable dar cierta
flexibilidad para adaptar a las empresas que enfrentan dificultades, no es un atributo deseable
gue los descuelgues se conviertan en un mecanismo para extender la viabilidad de empresas
que enfrentan problemas de productividad de dificil reversién.
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6.3 Alentar negociaciones en base a “menu” de opciones predefinidas

Ademas de las dos formas presentadas en los apartados anteriores para atender las
consecuencias negativas derivadas de la heterogeneidad descrita en la seccién 5, es posible
considerar la promocién de negociaciones en base a menu predefinidos. Por eso es
recomendable evaluar la posibilidad de incluir una opcidn para micro y pequefias empresas en
las que la escala conspira contra la organizacién de dmbitos de negociacidn especiales como los
consejos de empresas.

Siguiendo el ejemplo de los Paises Bajos, en lugar de establecer formulas Unicas, los acuerdos
sectoriales podrian ofrecer un menu acotado y predefinido de opciones (salarios, horario, otras
condiciones laborales y beneficios) del que empresas y trabajadores podrian optar dependiendo
de su situaciéon (Burdin, 2019). Alli, los acuerdos de Wassenaar en 1982 — reafirmados luego en
la Nueva Direccién de la década de 1990 (Visser, 1998) —, introdujeron un esquema basado en
estos elementos que vale la pena analizar.

Una de las caracteristicas del modelo polder es la introduccidon de pardmetros generales para
negociaciones de niveles inferiores. Por ejemplo, mediante rangos salariales que permiten cierta
flexibilidad a las empresas, fundamentalmente salario y horas, siempre en valores y en base a
condiciones acordadas al nivel superior de la negociacidn colectiva. Asi, si bien la empresa
preserva la flexibilidad permitida en el descuelgue tradicional y mediada por la negociacion por
empresa, en caso de no constituirse un ambito de negociacién en la firma, como un consejo de
empresa, tiene la opcidon de ir por el camino predeterminado por el menda.

En otras palabras, un mismo convenio delegaria parcial o completamente las decisiones sobre
salarios y horas de trabajo, a la vez que especificaria salarios minimos y habilitaria la eleccidn
individual —por fuera de la negociacién colectiva —, de combinaciones entre retribucién y horas
disponibles en el menu correspondiente®. Cabe destacar que, en el primer tipo de acuerdos,
donde los dambitos generales no fijan minimos, las clausulas convenidas no pueden ser
extendidas a empresas no representadas o trabajadores no sindicalizados. En contraste, en el
segundo, los rangos convenidos a niveles superiores podrian extenderse.

Por otra parte, el menu de opciones podria ademds considerar aspectos como el tamafio y la
localizacién de las empresas. Es cierto que algunos convenios ya atienden explicitamente este
tipo de situaciones, aunque es probable que de forma insuficiente. Al respecto, puede
especularse con que el deterioro reciente del mercado laboral ha sido algo mds pronunciado en
el interior, donde los pisos salariales negociados tienen una mayor incidencia.

En todo caso, si la naturaleza del modelo que se pretende consolidar es uno de descentralizacion
coordinada del tipo que, en promedio, presentan mejores desempefios en términos de empleo
y equidad (OECD, 2019), un esquema de descuelgue combinando apertura y rangos pre
establecidos segun tamafo y productividad es una opcidn versatil para abordar el problema de
la heterogeneidad productiva sin introducir costos de transaccion que inhiban la adopcién del
descuelgue por aquellas empresas que a priori mas lo necesitan.

6.4 Promover acuerdos basados en evidencia

La mayoria de las recomendaciones realizadas hasta aqui podrian intentar implementarse
durante la ronda de negociacion salarial que tendra lugar a partir de junio de 2023.

5 La caracteristica principal de los acuerdos de Wassenaar en 1982 fue, precisamente, una reduccién de horas a
cambio de un incremento salarial.
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Seguidamente, se proponen algunas lineas de accidn que podrian entrar en vigor mas adelante.
Esto debido a la complejidad de avanzar rapidamente sobre algunos aspectos que condicionan
su implementacion. La primera de ellas alude a mejorar los sistemas de informacién que
respaldan las negociaciones y los acuerdos salariales.

A pesar de las controversias del pasado, ha ido ganando terreno la idea de que hay buenas
razones para que los salarios guarden cierta relacidon con la productividad del trabajo. Si bien
persisten diferencias sobre los fundamentos y las dificultades de implementacidon son
importantes, hay oportunidades para avanzar en generar las condiciones para que futuras
negociaciones salariales contemplen aspectos vinculados a la productividad.

Entre esas condiciones la mas relevante es contar con informacidn que permita medir de forma
rigurosa, oportuna y confiable la productividad del trabajo. Ello requiere diseiar e implementar
un plan para reunir, sistematizar y divulgar datos que permitan a los grupos que negocian los
acuerdos salariales contar con mas y mejor informacion.

Lo anterior no es sencillo por multiples razones. En primer lugar, la disponibilidad de datos es
muy heterogénea entre sectores y, en muchos casos, no existen fuentes confiables. En segundo
lugar, y como consecuencia de lo anterior, avanzar en la creacién de sistemas de informacién
requiere reunir y ordenar datos de fuentes dispersas que en muchos casos son de naturaleza
confidencial.

Como consecuencia de lo anterior, un requisito fundamental para avanzar en esta direccion es
constituir un dmbito institucional que brinde a todas las partes confianza sobre la pertinencia
de los indicadores elegidos, la metodologia empleada para su construccion y el tratamiento
reservado de los datos que pudieran relevar aspectos sensibles para las fuentes. En este sentido,
se entiende que esa institucion debe tener un esquema de gobernanza tripartito similar al del
Instituto Nacional de Empleo y Formacidn Profesional (INEFOP). Incluso, podria evaluarse la
transformacién y ampliacidon de las competencias del propio INEFOP para hacerlo responsable
de gestionar también los sistemas de informacion que seran la base para las negociaciones
salariales. La experiencia acumulada en el funcionamiento de ese organismo muestra que es un
espacio propicio para gestionar las diferentes visiones y promover confianza entre los actores
gue son protagonistas del mercado laboral. Ademas, ello permitiria aprovechar inversiones y
recursos ya afectados para las actividades de apoyo de la instituciéon propuesta.

Cualquiera sea el ambito que termine siendo responsable de gestionar los sistemas de
informacidn, debe tenerse en cuenta que su desarrollo requiere recorrer dos etapas —la de
disefo y la de implementacidn —, para cumplir con los objetivos definidos.

El disefio de los sistemas supone, en primer lugar, definir los dmbitos sectoriales (ramas,
subramas, etc.) para los cuales sera necesario contar con indicadores de productividad. Ello sera
consecuencia de una serie de factores entre los que se destacan: tamafio (nUmero de
trabajadores y empresas comprendidas), homogeneidad de las actividades para las cuales se
utiliza el indicador construido, y disponibilidad de datos de fuentes de acceso no restringido que
permitan aproximar dimensiones representativas de la productividad del trabajo (produccidn,
ocupados, horas trabajadas, etc.).

En segundo lugar, es necesario identificar todas las fuentes de datos que son candidatas a ser
utilizadas para la estimacion de los indicadores de productividad. Para cada una de ellas se
requiere conocer: la descripcién detallada de las variables disponibles, la frecuencia de sus
mediciones, el ambito institucional que es responsable de gestionarlas, las eventuales
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restricciones para poder acceder a ellas. Ello permitiria contar con un catdlogo de potenciales
variables para ser usadas, identificar los organismos con los cuales serd necesario establecer
convenios de acceso de informacion y determinar con mayor precision aquellos dmbitos de
negociacion (grupos, subgrupos, etc.) para los que serd necesario desarrollar indicadores de
productividad basados en datos provenientes de las empresas.

La implementacion de un sistema de informaciéon orientado a proveer indicadores de
productividad para diferentes actividades requiere definir criterios y procedimientos para
asegurar el tratamiento confidencial y la no identificacidon de datos sensibles para las fuentes de
gue son de acceso restringido.

Ello supone que la institucidn que estard a cargo de reunir y sistematizar la informacién debera
proponer los indicadores, realizar las estimaciones y celebrar contratos de confidencialidad con
entidades publicas y privadas que son propietarias de los datos. Por ejemplo, el Banco de
Previsidn Social, la Direccién General Impositiva y las cajas paraestatales (profesional, bancaria
y notarial) cuentan con informacién relevante lo que las hace fuentes ineludibles para elaborar
indicadores de productividad para diferentes actividades de la industria, el comercio y los
servicios. A cada una de ellas, la institucion que esté a cargo de gestionar el sistema de
informacion les deberia garantizar un tratamiento de los datos que preserve el secreto
estadistico al que estan obligadas. Este aspecto deberia ser regulado por ley de modo de obligar
a las fuentes a compartir los datos y garantizar el tratamiento confidencial de los microdatos.

En otras actividades serd necesario reunir y sistematizar informacién de fuentes privadas como
por ejemplo el Centro de Estudios de la Industria de la Construccidn, la Cdmara de Industrias o
la Cdmara de Comercio. Ello supone que la institucion a cargo de gestionar el sistema de
informacidn, celebre contratos que regulen las condiciones de acceso, confidencialidad y uso a
los que deberd someterse para acceder a los datos.

Complementariamente, para un numero amplio de actividades, fundamentalmente
relacionadas con el comercio y los servicios, no hay disponibles datos para hacer estimaciones
de productividad. En esos casos, la institucion a cargo de la gestidon del sistema de informacidn
deberia desarrollar una estrategia que permita relevar de forma directa algunos datos de las
empresas que podrian contribuir a elaborar indicadores.

En relacién con la secuencia de la implementacidn, es recomendable adoptar una estrategia
gradual eligiendo algunas ramas de actividad por las que empezar, evaluando las dificultades
enfrentadas y extrayendo las lecciones que permitan mejorar el proceso de construccién de
indicadores. Asi seria recomendable elegir algin grupo para que haya informacion facilmente
disponible, las actividades sean relativamente homogéneas y los actores involucrados tengan
experiencia en convenios basados en indicadores. En ese sentido, la construccién podria ser un
buen punto de partida.

6.5 Coordinacion

La larga tradicidn inflacionaria de Uruguay promueve acuerdos salariales sobre variaciones en
lugar de niveles salariales. A su vez, los acuerdos suelen contener cladusulas para compensar las
eventuales pérdidas de poder adquisitivo de los salarios que se pueden producir si la inflacion
es mayor a la prevista en el convenio®. La falta de credibilidad de las metas de inflacidén y la

6 En el pasado los acuerdos se llegaban a definir sobre metas de salario real y mas recientemente habian incluido
clausulas de recuperacion (no sélo de compensacién) cuando el salario real caia.
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facilidad para trasladar aumentos de costos en ciertas actividades, han favorecido la indexaciéon
de precios, en particular de los salarios. En un contexto de este tipo, es légico que la inercia
inflacionaria haya sido un rasgo distintivo de la economia uruguaya en las Ultimas seis décadas.

Para minimizar las externalidades sobre el empleo y la inflacién de la determinacidn de los
salarios se requiere, por un lado, que la autoridad politica responsable de la politica econémica
(el Ministerio de Economia y Finanzas-MEF) tenga una agenda con obijetivos explicitos para
determinar la politica salarial. Ello supone contar con: i) un programa antinflacionario
consistente y; ii) una estrategia de desindexacidn salarial factible. Lo primero es clave para que
los acuerdos salariales puedan consolidarse sobre pautas nominales y que los correctivos de
inflacién contenidos en ellos se vuelvan progresivamente menos importantes. Lo segundo es
imprescindible para que la desinflacién perseguida sea creible.

Por el otro lado, el MEF debe lograr que el MTSS actle de manera consistente con los objetivos
generales de la politica econédmica cuando interviene en las negociaciones salariales. Como
consecuencia de ello, una propuesta para mejorar el esquema de negociacidn colectiva debe
prever una mayor y mas efectiva coordinaciéon entre la politica salarial y el resto de los
componentes de la gestion macroecondmica. Seguidamente se realizan algunas sugerencias al
respecto.

En primer lugar, y en linea con lo planteado por Arim (2016) es recomendable promover
acuerdos a partir de pisos por grupos que contengan ajustes para esos umbrales. Ello pretende
evitar que todas las remuneraciones aumenten en la misma proporcion independientemente
del nivel de partida. A su vez, también seria conveniente que la fijacién de estos pisos salariales
se dé de forma diferencial. Al afectar en mayor medida a aquellas empresas que hayan otorgado
incrementos mas elevados previo a la negociacién, este mecanismo podria desincentivar este
tipo de prdacticas, contribuyendo asi al enforcement de la coordinacién acordada. De manera
simultanea, es necesario establecer dispositivos que limiten los traslados a precios por parte de
las empresas.

En segundo lugar, la existencia de paramétricas de ajuste de precios en varios sectores
relevantes de la economia y la presencia de correctivos salariales por inflacidn pasada, facilitan
la propagacidn de shocks transitorios sobre el nivel de precios (combustibles o alimentos, por
ejemplo). Para amortiguar este tipo de efectos, es recomendable que los correctivos se disparen
cada dos afos para que coincidan con el horizonte temporal sobre el que la politica monetaria
se define. De diversas maneras, esto se ha intentado implementar de diversas maneras. En el
mismo sentido, es oportuno hacer que los ajustes salariales sigan la evolucién del componente
subyacente de la inflacién en lugar de la variacion del IPC’. Ello podré ser posible a partir de
enero de 2023 cuando el INE comience a publicar de manera oficial el componente subyacente.

En tercer lugar, es importante implementar procedimientos para monitorear los acuerdos en
sectores regulados en los que existe el riesgo de que la contraposicién de intereses sea limitada.
Por ejemplo, en actividades en las que hay transferencias de rentas generales, como la salud,
éstas podrian absorber parcialmente los aumentos de salarios de modo de que el gasto publico
termine validando incrementos desalineados con la evolucién de la productividad del trabajo.
Algo similar deberia considerarse para actividades con precios regulados, tarifados o que son
regidos por paramétricas que recogen la variacion de los salarios, asi como aquellas que reciben

7 El componente subyacente del IPC excluye los precios volatiles y administrados como algunos alimentos, los
combustibles y la energia.
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subsidios o exoneraciones tributarias. El transporte colectivo de pasajeros, asi como la
produccién y distribucidn de gas licuado pueden ser ejemplos.

Lo anterior podria lograrse mediante la implementacidn de cldusulas que procuren limitar el
traslado a precios de los aumentos de salarios. En los hechos existen experiencias como en el
caso de la construccidn (convenios habilitan el traslado "acordado") y de la salud. En linea con
lo sugerido por Arim (2016), existen sectores en donde es posible regular el traslado mediante
parameétricas en las que se expliciten con claridad el peso de los salarios. De este modo, pueden
habilitarse incrementos por encima de lo establecido en las pautas siempre y cuando las
empresas no puedan trasladar a precios el aumento acordado®. Ello requiere que los precios
finales sean observables y haya fuentes independientes de las partes que informen sobre ellos.

En cuarto lugar, es necesario evaluar la adopciéon de esquemas de negociacién secuencial
sincronizados, pero no simultadneos entre ramas. En algunos de estos casos, como en Alemania
y Suecia, se acuerdan en primer término niveles salariales para el sector transable los cuales son
tomados como un techo para las negociaciones del sector no transable. El propdsito es evitar
gue actividades que se desarrollan en mercados con menor intensidad competitiva trasladen via
precios sus mayores costos salariales a las empresas sometidas a la competencia internacional.
En otros casos, como en Noruega, los ajustes de salarios se definen exclusivamente en funcién
de la evolucidn de la productividad del trabajo en el sector transable (Arim, 2016).

Estos mecanismos de coordinacién horizontal tienen sin embargo una dificultad: requieren
definir con cuidado al sector “lider”, es decir, aquel que negocia primero y termina poniendo un
techo a los aumentos de los otros sectores. En paises como Alemania las actividades lideres
estan relacionadas con la industria manufacturera exportadora. En el caso de Uruguay los
sectores exportadores o son tomadores de precios (comercializan productos escasamente
diferenciados), o estdn expuestos a mercados regionales con sistemas de precios complejos y
poco transparentes (ramas industriales como medicamentos, quimicos, autopartes, etc.) o
participan en mercados internos relativamente concentrados (como la industria frigorifica o
lactea). Todo ello conspira para que pueda implementarse un sistema de coordinacion
horizontal como el descrito. Sin perjuicio de lo anterior, seria recomendable que las autoridades
evaluaran con rigor y en base a evidencia la factibilidad de implementar mecanismos que limiten
acuerdos salariales en el sector no transable que erosionan la competitividad de las actividades
exportadoras.

Finalmente, y de forma complementaria a lo que fue planteado mas arriba, es recomendable
que el disefo del esquema de negociacion colectiva contemple posibles efectos sobre los
salarios de fenémenos transitorios como por ejemplo ciclos de negocios profundos y/o shocks
de precios internacionales. En efecto, bajo ciertas circunstancias como son las alzas
extraordinarias de precios internacionales o picos de demanda, los acuerdos en actividades
como la construccién o industrias agroexportadoras pueden dar lugar a aumentos salariales no
sostenibles. Un cambio de contexto puede ser una fuente de rigidez que termine por provocar
que un shock transitorio sobre el sistema de precios se convierta en permanente, favoreciendo

8 En la sexta (2015) de negociacion salarial se incluyeron restricciones para el traslado a precios de los aumentos de
salarios en sectores con precios regulados o tarifados, en los que se aplicaran esquemas de reajuste de precios en
base a paramétricas que recojan la variacién del costo de la mano de obra y en aquellos que reciben subsidios o
exoneraciones. En la séptima ronda (2018) se establecid, ademas, que en esos sectores si las partes acordaban
aumentos superiores a los propuestos por el Poder Ejecutivo, el traslado a precios en tarifas y/o contratos con el
Estado, tomarian como maximo los ajustes que surjan de aplicar los lineamientos del Poder Ejecutivo.
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la inercia inflacionaria. Para enfrentar este tipo de situaciones, podrian promoverse acuerdos
salariales alineados a la evolucidn de precios relevantes para la economia.

Nota: En el transcurso de la investigacion se realizaron entrevistas con: Camara de Comercio y Servicios
(Julio César Lestido y Juan Mailhos); Camara de la Construccion (Diego O’Neill y Ignacio Castiglioni);
Camara de Industrias del Uruguay (Alfredo Antia, Sebastian Perez y Gonzalo Irrazabal); Confederacion de
Camaras Empresariales (Juan Martinez); Instituto Cuesta Duarte (Milton Castellanos y Alejandra Picco);
Hugo Barreto; Gabriel Burdin; Roberto Falchetti; Jorge Mesa; Matias Perez del Castillo; Juan Manuel
Rodriguez; Leonardo Slinger y Martin Vallcorba.

El diagndstico y las opiniones/recomendaciones incluidas en este documento son responsabilidad de CPA
Ferrere y no comprometen ni representan las opiniones de los entrevistados.
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8. Anexos

8.1 Anexo 1. Marco de analisis.

En este anexo se resumen algunos aportes de la teoria econdmica respecto al funcionamiento
del mercado laboral.

El modelo neocldsico con agentes representativos: El paradigma neoclasico del mercado laboral
se asienta en los aportes Hicks (1932). Bajo este enfoque se asume que las empresas son
maximizadoras de beneficios, producen combinando capital y trabajo. Las empresas demandan
trabajo en un mercado sin costos de contratacién ni despido y la condicién de maximizacién de
beneficios estd dada por el punto en que el costo real del salario (W/Pi) es igual a la
productividad marginal del factor trabajo®.

En la otra punta del mercado, la oferta esta formada por trabajadores que maximizan una
funcién de utilidad intertemporal que optimiza el uso del tiempo entre ocio y trabajo. La oferta
se determina en funcién de la desutilidad marginal de horas adicionales de trabajo (rivaliza con
el ocio) y la utilidad marginal del consumo (que depende del ingreso definido como la
combinacion de trabajo (L) y remuneracion (w)). La forma funcional y las derivadas de la funcion
de utilidad respecto al consumo y al trabajo determinan la elasticidad de |la oferta de trabajo al
salario (también determinan la relacidn entre el efecto ingreso y el efecto sustitucidn). Bajo
ciertos supuestos de estas funciones, la oferta de trabajo es creciente con el nivel de salario y el
mercado encuentra un salario de equilibrio tal que oferta y demanda estan balanceadas.

Con el objetivo de comprender las funciones de reaccion de los agentes (empresas y
trabajadores), el modelo clasico asume un mercado sin fricciones y que opera en competencia
perfecta (informacién simétrica, oferta y demanda atomizadas, preferencias relevadas de los
agentes, etc.). En este mercado tedrico el precio del trabajo es la variable de ajuste, que se
mueve hasta asegurar que oferta y demanda encuentran un equilibrio. En otras palabras, en
este modelo tedrico el equilibrio ocurre sin desempleo del factor trabajo.

Sin embargo, la evidencia sugiere que existe una fuerte dispersidn entre salarios de trabajadores
igualmente calificados y que los desbalances entre oferta y demanda no se ajustan Unicamente
a través de los salarios, sino que el mercado convive con desempleo. Esto sugiere que algunas
premisas del modelo neoclasico no se ajustan a la evidencia. A pesar de lo anterior, bajo el marco
neoclasico, asumiendo que hay costos de busqueda y costos de desempleo y, aceptando que los
agentes heterogéneos aumentan las fricciones entre oferta y demanda, es posible alcanzar
equilibrios de mercado con desempleo.

Fricciones: asimetrias de informacion y costos de busqueda. La evidencia sugiere que algunos
de los supuestos clasicos no se verifican en el mercado laboral: existen costos de busqueda,
existen costos de despido, las empresas no tienen informacidon completa sobre las habilidades
de los trabajadores y los trabajadores no tienen informacion completa sobre la funcién de
demanda de trabajo de las firmas. Todo ello introduce fricciones que podrian dar lugar a
ineficiencias en el matching entre oferentes y demandantes, limitando la movilidad del factor
trabajo e impidiendo que el mercado encuentre un equilibrio sin desempleo. Debido a ello, el
equilibrio da lugar a un cierto nivel de desempleo estructural o friccional. Estas fricciones

9 Si bien se asume homogeneidad del trabajo, la extensidn de esta teoria a una realidad con distintas categorias de
trabajadores es inmediata.
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también podrian explicar las diferencias salariales entre empleados con caracteristicas y
productividades similares.

Monopsonio de los empleadores. Otro supuesto clave del modelo clasico es que oferta y
demanda operan en competencia perfecta, es decir, los agentes de ambos lados estdn
atomizados y no tienen poder de mercado. En la practica es posible afirmar que en el mercado
laboral existe una asimetria de tamafio y concentracién en favor de las firmas, lo que puede
otorgarles poder de mercado al momento de fijar salarios. Las negociaciones entre empresas y
sindicatos en esquemas descentralizados, o la existencia de arreglos institucionales como la
negociacién colectiva podrian operar rebalanceando el poder relativo de la oferta y la demanda
de trabajo.

Mercados con trabajadores sindicalizados: insiders y outsiders. Solow (1985) propone un
marco conceptual para comprender el equilibrio bajo negociaciones salariales entre firmas y
trabajadores sindicalizados. El modelo de base asume que existe una firma representativa que
contrata trabajadores especializados organizados en un sindicato, que fija el salario de estos
trabajadores (we) y la firma elige cuantos contratar; también contrata trabajadores no
especializados (no sindicalizados) a un salario de reserva menor que el de los trabajadores
especializados (Wpe<wWe ). La firma define el mix de trabajadores en funcién de la productividad y
el salario relativos; los sindicatos definen el valor de w. considerando Unicamente el bienestar
de sus afiliados (insiders). Siguiendo a Amarante y Bucheli (2011), esto implica que una vez que
rige un salario tal que todos los insiders estan empleados, el sindicato deja de valorar los
incrementos en el empleo y se concentra en el aumento de los salarios ganados por sus
integrantes. Este marco conceptual sirve de referencia para entender elementos como la
histéresis inducida por insiders. Amarante y Bucheli (2011) sefialan que este fendmeno ocurre
cuando la negociacidn salarial considera Unicamente los intereses de los insiders: cuando se
trata de un grupo reducido, pueden impulsar salarios mayores en la siguiente ronda de
negociacién, generando persistencia en el desempleo de los outsiders.

El enfoque de salarios de eficiencia: una explicacion keynesiana a la existencia de desempleo
voluntario El enfoque de salarios de eficiencia introduce algunos supuestos sobre la elasticidad
de oferta de trabajo que genera una brecha en los precios de equilibrio, produciendo asi un
equilibrio con desempleo voluntario. Yellen (1984) presenta distintas explicaciones al hecho
estilizado de que el mercado laboral opera con desempleo estructural y pese a ello no se observa
una presion a la baja sobre los salarios, incluso en un mercado competitivo. Este modelo supone
que las firmas tienen limitaciones para medir el esfuerzo que realizan los trabajadores o que lo
hacen en forma imperfecta. Supone una funcién de produccién simplificada que solamente
utiliza trabajo, en la que el nivel de produccion depende de la cantidad de trabajadores (N) y el
esfuerzo de cada uno de ellos (e), que es a su vez una funcién del salario: F(e(w)N). Las
condiciones de maximizacion de la firma determinan que el salario de equilibrio w* satisface la
condicidn de elasticidad unitaria del esfuerzo. El salario de equilibrio w* se conoce como salario
de eficiencia porque es el que minimiza el costo de produccidn unitario. Siempre que la demanda
agregada de trabajo sea inferior a la oferta y siempre que w* sea superior al salario de reserva®®,
el mercado alcanza su equilibrio con desempleo de trabajadores. En este equilibrio, los
desempleados preferirian trabajar por un salario levemente inferior a w* pero las firmas no
tienen incentivos a reducir el salario porque afectarian proporcionalmente a la baja el esfuerzo
(productividad) de sus trabajadores.

10 E| salario por encima del cual al trabajador le conviene trabajar.
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Extensiones de este modelo permiten entender otros fenémenos del mercado laboral. En primer
lugar, constituye un argumento para explicar la existencia rigidez salarial a la baja. En segundo
lugar, puede utilizarse como referencia para entender mercados de trabajos duales: en una
economia pueden convivir sectores que operan bajo un enfoque de salarios de eficiencia
(evidencia de salarios por encima de la media y racionamiento de empleo) con sectores que
operan bajo un enfoque cldsico y que alcanzan por tanto un equilibrio sin racionamiento de
empleo pero con salarios inferiores para balancear oferta y demanda (sigue existiendo
desempleo voluntario por el diferencial salarial entre sectores). El enfoque de salarios de
eficiencia también podria explicar la dispersidon salarial entre trabajadores similares: si la
relacion entre salarios y esfuerzo difiere sustantivamente entre firmas, el salario de eficiencia
de cada firma serd diferente, arrojando un equilibrio en el que trabajadores idénticos tendrian
salarios diferentes.

El modelo neoclasico con heterogeneidad entre firmas. Boeri et al (2020) proponen un modelo
tedrico con heterogeneidad de productividad entre firmas. El modelo es utilizado para ilustrar
los impactos espaciales para mercados que presentan heterogeneidad de productividad a nivel
regional (analizan los casos de Alemania e ltalia), pero es extensible para analizar la
heterogeneidad de productividad entre sectores (mercados duales) y también entre firmas de
distinto tamafio.

Los autores presentan un modelo tedrico en el que las firmas pertenecen a dos sectores (i, ii)
gue producen el mismo bien y son tomadoras de precios internacionales, pero la productividad
en el sector i es superior al sector ii. Por la condicién de maximizacién de beneficios, el salario
de equilibrio en las firmas del sector i es superior al del sector ji, es decir w /* >w;*. En un
mercado clasico con libre movilidad de trabajadores sin costos ni fricciones, y asumiendo que el
costo de vida es proporcional a la poblaciéon (supuesto relevante para el modelo geografico), el
salario nominal es superior en el sector mds productivo, los trabajadores migran del sector
menos productivo hacia el mas productivo, el salario real es igual en ambos sectores y el
mercado alcanza su equilibrio sin desempleo del factor trabajo.

Las implicancias en términos de modelos con negociacién colectiva son directas. Los esquemas
de negociacién centralizados que no permiten recoger la heterogeneidad entre firmas derivaran
en equilibrios subéptimos con pérdida de bienestar. En particular, si el salario se determina por
el sector de alta productividad, el equilibrio de mercado arrojara menos empleo y menos
produccién que en la solucidn de equilibrio descentralizado. Si bien w; es superior a la soluciéon
descentralizada, las firmas no pueden absorberlo dado que supera su productividad marginal y
contratardan menos trabajadores, generando asi un equilibrio con desempleo en el sector menos
productivo. Por el contrario, un esquema de negociacion que reconozca la diferencia de
productividad entre regiones, sectores y tamafio de las firmas alcanzard un equilibrio de empleo
y salarios mds cercano a la solucion descentralizada.
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8.2 Anexo 2. OECD/AIAS ICTWSS — Seleccion de variables

Variable

Descripcion

Grado de centralizacion

Central = Level - (rAEB*2+WSSA+0OCG)/8)

¢Cual es el principal
nivel de negociacion?
(Level)

5 = la negociacion salarial tiene lugar predominantemente a nivel central o intersectorial

4 = intermediarios o suplentes de la negociacidn salarial entre el nivel central y el de la industria;
3 = la negociacion salarial tiene lugar predominantemente a nivel de sector o industria;

2 = intermediarios o suplentes de la negociacidon salarial entre el sector y el nivel de empresa;

1 =la negociacion tiene lugar predominantemente a nivel de empresa o empresa.

éSe dan negociaciones
adicionales a nivel de
empresa? (rAEB)

3 = Comunes: mas de la mitad de los empleados alcanzados por acuerdos sectoriales o centrales son
afectados

2 =Solo en grandes empresas: entre el 10% y el 50% de los empleados son afectados

1 =Raros: menos del 10% son afectados

0 =No existen o estdn prohibidos

éQué alcance tienen?
(WSSA)

2 = Los acuerdos sectoriales fijan el marco de negociacidn o definen condiciones por defecto
1 = Los acuerdos sectoriales definen salarios minimos

0 = Los acuerdos sectoriales definen las variaciones de salarios minimos y actuales

NC = No corresponde

éSe habilitan
descuelgues
inmediatos? (OCG)

2 =Si, permiten renegociar salarios a nivel de empresa

1= Si, permiten renegociar aspectos no salariales a nivel de empresa (horas, cronogramas)
0 = No contienen (o no se aplican en la practica)

NC = No corresponde

éCual es el grado de
coordinacion?

5 = Definiciones vinculantes respecto a aumentos minimos y maximos, como resultado de: a) negociacion
centralizada con o sin intervencion del Gobierno; o b) imposicién unilateral del Gobierno.

4 = Normas y/o directrices no vinculantes (recomendaciones sobre tarifas salariales maximas o minimas o
incrementos salariales) emitidas por a) el gobierno o la agencia gubernamental, y/o la central sindical y
las asociaciones de empresarios (actuando juntas o solas), o b) resultantes de una fijacidon de pautas
amplia y regularizada junto con un alto grado de concentracion y autoridad sindical.

3 = Pautas de negociacion (recomendaciones sobre, por ejemplo, la formula de demanda salarial
relacionada con la productividad o la inflacién) emitidas por a) el gobierno o la agencia gubernamental,
y/o las centrales sindicales y patronales (juntas o solas), o basadas en laudos arbitrales, o b) resultantes
de una fijacidn de pautas aun no regularizada junto con un grado medio de concentracidn y autoridad
sindical.

2 = Algo de coordinacion basada en patrones establecidos por grandes empresas o sectores, o el
gobierno.

1 = No existe coordinacidn

éQué tipo de
coordinacion existe?

6 = Negociacion impuesta por el Gobierno

5 = Negociacién fomentada por el Gobierno

4 = Coordinacion inter-asociaciones por grandes sectores
3 = Intra-asociaciones

2 = Negociacion por modelos

1 = El Gobierno da sefiales (salarios publicos o minimos)
0 = Ningun mecanismo especifico

¢En qué medida el
gobierno participa de la
coordinacién?

5 = Gobierno impone fijacion de salarios para el sector privado, fija topes para las negociaciones o las
suspende.

4 = Gobierno participa directamente de la negociacion de salarios (consejos tripartitos, etc.)

3 = Gobierno influye en la negociacion colectiva de forma indirecta a través de topes, indexacidn, medida
impositivas, salarios minimos o salarios publicos.

2 = Gobierno influye en la negociacion de salarios brindando un marco institucional de consulta e
intercambio de informacién, un mecanismo de resolucién de conflictos

1 = Ninguna de las anteriores
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Grado de Centralizacion

8.3 Anexo 3. Grado de centralizacion y tipo de coordinacién

Centralizado Bosnia Macedonia
Centralizado . Montenegro
. / Kosovo Bélgica g
sectorial Uruguay
Italia
. Austria Alemania Irlanda .
. Argentina . Islandia
Sectorial . Dinamarca Noruega Portugal ~
Francia . . . . Espafia
Finlandia  Suecia Eslovenia
Suiza
. Australia
Bulgaria . .
. . . Croacia Brasil .
Semi-sectorial Grecia . Chipre
. Rep. Checa Eslovaquia
Rumania
Luxemburgo
Canada Meéxico
Chile Nueva
, Irlanda
. Hungria Zelanda Corea , .
Descentralizado . . . Japon Estonia
Letonia Polonia Turquia . .
. . . Reino Unido
Lituania Serbia
Malta EE. UU.
L Negociacion
Ningin o sl R
i Sefiales del Coordinaciéon | Coordinacion fomentada
mecanismo . Por modelos . ! . i
o gobierno intra-sectorial | inter-sectorial porel
especifico .
Gobierno

Tipo de coordinacion
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Bolivia

Santa Cruz

Av. San Martin N°1800
Oficina 403

Santa Cruz, Bolivia
Tel.: +(591) 7 762 6061

Paraguay

Asuncion

Torres del Paseo

Avda. Santa Teresa N° 2106
Torre 1, Nivel 24

Asuncion, Paraguay

Tel.: +(595 21) 318 3000
Fax.: +(59521) 318 3113

Uruguay

Montevideo

Edificio Ferrere, Juncal 1392
CP 11000

Montevideo, Uruguay

Tel.: +(598) 2 900 1000

Fax: +(598) 2 900 5000

Tacuarembo

25 de Agosto 234

Apto. 601. Edificio Litoral
CP 45000

Tacuarembd, Uruguay
Tel.: +(598) 4633 1111
Fax: +(598) 4633 1111

Ciudad del Este

Avenida Parana Country Club
casi Herib Campos Cervera.

Zona comercial - Parana Country Club.

Tel.: +(595 73) 159-975
Fax.: +(595 73) 159-975

Aguada Park
Paraguay 2141

Oficina 1004
Montevideo, Uruguay
Tel.: +(598) 2 927 2360
Fax: +(598) 2 927 2360

Paso de los Toros
Contractor offices 2,
Office 35

UPM, Paso de los Toros,
Uruguay

Tel.: +(598) 4 633 1111

Colonia

Baltasar Brum 571

CP 70000

Colonia, Uruguay

Tel.: +(598) 4 523 1517
Fax: +(598) 4 523 1517



